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Tassa tutkimustyyppisessa opinnaytetydssa oli tarkoituksena selvittaa hyvinvointiin ja liuku-
vaan tyOaikaan liittyvia kokemuksia Kansanelakelaitoksen tydntekijatiimeissa. Tavoitteena
oli kartoittaa kahden eri ty6tehtavatiimin kokemuksia. Tiimeissa oli kaytossa erilaiset liuku-
van tyOajan kaytannot, mika loi taman opinnaytetyon toteutukseen mielenkiintoa. Lisaksi
tydssa tarkasteltiin tydhyvinvointia ja liukuvaa tyaikaa laajemmin seké tyén ja muun elaman
yhteensovittamista.

Opinnaytetydn viitekehyksesséa kasiteltiin tydhyvinvointia, uutta tydaikalakia, liukuvaa tydai-
kaa seka tydn ja muun elaman yhteensovittamista. Tassa osiossa kasiteltiin myos tydajan
historiaa, liukuvan tydajan haasteita seka tydpahoinvoinnin tunnusmerkkeja.

Tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutki-
musmenetelm&a. Aineistonkeruumenetelméana oli puolistrukturoitu Google Forms -kyselylo-
make, jonka osiot pohjautuivat opinnaytetydssé oleviin teoriaosuuksiin. Kyselytutkimukseen
osallistui Kansanelakelaitoksen kaksi eri ty6tehtavatiimia muutamista eri toimipisteista.

Tuloksista ilmeni, etté tydntekijat kokivat voivansa hyvin tydssansa. Tyontekijat olivat tyyty-
vaisia liukuvaan tydaikaan ja kokivat, etta liukumaa on kayttssa tarpeeksi. Tyontekijoiden
nakemykset jakautuivat liukuvan ty6ajan lisaamisen osalta. Osa vastaajista koki, etta lisaa-
malla liukuvaa tydaikaa hyvinvointi paranisi ja osa taas oli tésta eri mielta.

Johtopaatdksena voitiin todeta, etta tyontekijoiden kokemukset, halu, motiivit ja tapa hyo-
dyntaa liukuvaa tybaikaa ovat yksil6llisia. Erilaiset yksil6lliset seikat vaikuttavat mieluisim-
paan tybaikaan ja liukuman kayttétarpeisiin. Tyontekijatiimien tyytyvaisyys tydaikajarjeste-
lyihin ja kokemus siita, ettd liukumaa on tarpeeksi, oli miltei samalla tasolla molemmilla tyo-
tehtavatiimeilla, vaikka niilla on kaytdssa erilaiset liukuvan tydajan mahdollisuudet. Tyon ja
muun elaman yhdistaminen koettiin verrattain helpommaksi sen tydtehtavatiimin kesken,
jolla oli laajemmat liukumamahdollisuudet. Ero oli kuitenkin pieni.

Avainsanat Tyo6hyvinvointi, liukuva tyGaika, tyon ja muun eldamén yhteenso-
vittaminen
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The purpose of this thesis was to find out the experiences related to well-being and flexitime
working hours in the employee teams of the Social Insurance Institution. The aim was to
chart the experiences of two different work task teams. The teams used different kinds of
flexitime working hours, which created an interest in the implementation of this thesis. In
addition, the thesis examined the work well-being and flexitime working hours more broadly,
as well as touched on maintaining the work-life balance.

The theoretical framework of the thesis consisted of well-being at work, working hours act,
flexitime, and maintaining the work-life balance. This part of the thesis also elaborated on
the history of working time, the challenges of flexitime, and the signs of poor well-being at
work.

In the practical part, the study used quantitative research methods. The data was collected
via a semi-structured Google Forms questionnaire which was developed based on the the-
oretical framework of the thesis. Two different employee teams from a few different locations
of the Social Insurance Institution of Finland participated in the survey.

The results of the study revealed that employees felt they were doing well at work. The flexi-
time work hours was seen in a positive way and the workers felt there was enough flexi-
time. However, the employees' views were divided in relation to increasing flexitime working
hours. Some respondents felt that increasing working hours would improve well-being and
some disagreed with this view.

The conclusion of the thesis was that the employees' experiences, desires, motives, and
ways of utilizing flexible working hours are individual. Various individual factors affect the
preferred working hours and the needs of flexitime. The satisfaction of the employee teams
with the working time arrangements and the experience that there is enough flexitime was
almost at the same level for both employee teams, although they had different opportunities
for flexitime working time. The work-life balance was found to be relatively easier to maintain
among the team of workers with wider flexitime opportunities. However, the difference was
small.

Keywords Well-being at work, flexitime, work-life balance
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1 Johdanto

1.1 TyoOn tausta ja lahtokohdat

Kun tydskentelin Kansanelékelaitoksella, kiinnostuin liukuvasta ty6ajasta osana tyota,
tyohyvinvointia seké tyon ja muun elamén yhteensovittamista. Tydaika ja tydhyvinvointi
ovat mielestani mielenkiintoisia ja ajankohtaisia aiheita, jotka liittyvat jollain tasolla lahes
jokaisen ihmisen elamaan. Erilaisten tydaikojen ja -kaytantdjen vaikutukset nékyvat seka
yksildiden elaméassa ettéd yhteiskunnallisesti. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tybaikaan
esimerkiksi hyddyntamalla liukuvaa tydaikaa, voi vaikuttaa merkittavasti yksilon elaméaan
ja hyvinvointiin. Erilaiset elamanvaiheet tyduran aikana vaativat myos erilaista tyon jak-
sottamista ty6n ja vapaa-ajan vdlilla. Se, millainen tydaika sopii parhaiten itse kullekin,
riippuu esimerkiksi elamantilanteesta, ihmisen luonteesta, luontaisesta rytmista, tyodteh-

tavasta ja siita, mihin ihminen on tottunut.

Kun lisataan tyontekijoiden mahdollisuuksia hallita omaa ty6aikaansa, edistetaan heidan
hyvinvointiaan (Suonsivu 2011, 45). Oletuksenani on, etta liukuva tybaika on suurim-
malle osalle ihmisista mieluisa vaihtoehto vaikuttaa oman tydn ja vapaan aikatauluihin.
Samoin oletan, ettd useimmat tydntekijat kokevat, etta liukuman lisdéaminen parantaisi
heidan hyvinvointiaan. Oletukseni perustuu siihen, etta liukuvan tydajan avulla voi tehda
omasta arjestaan huokoisempaa ja joustavampaa. Kiireisen tyoprojektin keskella voisi
tehda hetkellisesti pidempia tydpaivia, ja toisaalta voimavarojen ja jaksamisen hiipuessa

voisi keventaa tybn maaraa ja kerata voimia seuraaviin haasteisiin.

Tassa opinnaytetydssa keskityn joustavista tydaikamuodoista erityisesti liukuvaan tyoai-
kaan ja siihen liittyviin kokemuksiin. Uudessa tytaikalaissa (872/2019) liséttiin tydaika-
joustojen mahdollisuuksia. Laki vastaa nykyaikaisiin tydelamakaytantdihin ja tietoyhteis-
kunnan tarpeisiin. (Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu 2021.) Liukuvaa ty0aikaa kannat-
taakin hyodyntaa voimavaroja, tydhyvinvointia, autonomiaa, vastuuta ja vapautta lisaa-

vana tekijana yksilolle sekd koko organisaatiolle sopivalla tavalla.

Tyobaika, sen liukuminen tai sen staattisuus seka tyopaikan kaytannoét vaikuttavat koet-
tuun tydhyvinvointiin monien muiden seikkojen ohessa. Carlsson ja Jarvinen toteavat,
ettd tulisi rohkeasti kyseenalaistaa vallitsevaa todellisuutta ja omaa kasitysta siita, mita

tyo on tai ei ole. Jokainen voi tehda tietoisen paattksen olla olematta kulttuurin, vanhojen



kaytantdjen, organisaation tai omien uskomustensa vanki. On hyvéa tiedostaa, etta ny-
kyinen kasitys tydelamasta ei vastaa todennakdisesti tulevaisuuden tyénkuvaa, mutta
nykyinen ajattelu ei estda myoskaan uudenlaista toimintaa. (Carlsson & Jarvinen 2012,
31.) Mielenkiintoisen tulokulman aiheeseen tuo se, minkalaisista historiallisista asetel-

mista tydaikamme on syntynyt sekd millaiseksi tydaika muotoutuu tulevaisuudessa.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Tavoitteena tdssa opinndytetydssa on kartoittaa, millaisia kokemuksia Kansanelakelai-
toksen tyontekijoilla on liukuvasta tybajasta, tydhyvinvoinnista ja sen eri osa-alueista.
Kyselytutkimuksen tarkoituksena on selvittda, millainen kokemus vastaajilla on heidan
tyohyvinvoinnistaan seka mitd mielta vastaajat ovat liukuvan tydajan mahdollisuuksista.
Liséksi tarkastellaan sita, millainen merkitys liukuvalla tydajalla on vastaajien mielesta
tyon ja vapaan yhdistamiseen.

Rajauksena tassé tydssa on Kansanelakelaitoksen palveluasiantuntijoiden kokemukset
Leppavaaran ja Matinkylan toimipisteista seka etuuskasittelijoiden kokemukset Tapio-
lasta, Malmilta ja Martinlaaksosta. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, eroavatko nai-
den eri tydtehtavien edustajien nakemykset ja kokemukset toisistaan. Vertailuasetelman
ja yhden nakdkulman tahan tutkimustyyppiseen tyéhon luo se, etta palveluasiantuntijoilla

on vahemman tydajan liukumaa kaytossaan kuin etuuskasittelijoilla.

Opinnaytetyoni viitekehys sisaltaa tydaikakaytantdjen historiaa ja nykyisyyttd. Lisaksi
opinnaytetyssa on visioita siitd, millaisia tydaikakaytantoja voisi tulevaisuudessa olla.
Opinnaytetyon tietoperustassa on myos yhtena aiheena, kuinka uudenlaisia tytaikamal-
leja tulisi ottaa kaytantdon jo nykyisellaan, seka kuinka tydhyvinvointi liittyy yritysten tyo-
aikakysymyksiin. Tulevaisuuden nakymien ennakointi on térkeéa osa yritysten toimintaa,

joten tassa opinnaytetytdssakin on syyta hieman pureutua tahan.

1.3 Kansanelakelaitos

Kansanelakelaitos (Kela) on itsendinen sosiaaliturvalaitos, joka toimii eduskunnan val-
vonnassa. Kelassa on oma hallinto ja talous. Kela on toiminut vuodesta 1937 ja sen
toiminta-ajatus on turvata vaeston toimeentulo, edistda terveyttd seka tukea itsendista

selviytymista. (Kansanelakelaitos 2021.)



Kelan palveluasiantuntijat palvelevat vuosittain noin 2 miljoonaa kertaa palvelupisteissa
ja 1,6 miljoonaa kertaa puhelinpalvelussa. Asiakkuuspalvelujen tulosyksikkd vastaa kaik-
kien palvelukanavien asiakaspalvelusta. Etuuskasittelijat kasittelevat etuushakemuksia

ja tama ratkaisuty® on hajautettu eri vakuutuspiireihin. (Kansanelakelaitos 2021.)

2 Tyobaika

TyOajalla tarkoitetaan aikaa, joka kaytetdén tyohon ja aikaa jolloin tyontekijan velvolli-
suus on olla tydnantajan kaytettavissa (Tyodelamaan 2021). Kasitteeksi tydaika tuli vasta
teollisen tuotannon, koneiden ja varsinkin kapitalistisen tuotantotavan jalkeen. 1800-|u-
vulla teollistuvien maiden tuotanto irtautui muusta arkipaivasta. (Peltola 2021, 6.)

1.1.2020 astui voimaan uusi tybaikalaki (872/2019), joka vastaa paremmin tydelaman ja
-markkinoiden muutoksiin. Esimerkiksi véahentyva tydnteon paikka- ja aikasidonnaisuus
tulee laissa huomioiduksi. Tam& mahdollistaa ja antaa vaihtoehtoja tyopaikkojen tyoai-
karatkaisuihin, muun muassa valjentyneen liukuvan tytajan, joustotydajan seké tybaika-

pankin kayttéonotossa. (Tyo ja elinkeinoministerié 2021.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan sopivat tydajat lisaavat tyotyytyvaisyytta ja tyon vetovoi-
maa. Tybaika vaikuttaa myds muun muassa tyontekijan terveyteen, toimintakykyyn seka
mahdollisuuteen sovittaa yhteen tyd ja muu elama. Tyoterveyslaitos on maaritellyt tyo-
ajan nelja eri ulottuvuutta: tydpaivan pituus, vuorokaudenaika, palautuminen seka tyo-
aikojen sosiaaliset ulottuvuudet. Tydajan pituudessa tarkastellaan tydpaivan, -viikon tai
vuosittaisen tydajan pituutta. Tydn vuorokaudenaika tarkastelee tydajan jakautumista
vuorokauden eri aikoihin. Palautumisessa huomioidaan tyopdivien toistuvuutta ja niiden
valisia lepoaikoja. Tytaikojen sosiaalisissa ulottuvuuksissa huomioidaan vapaa-ajan jar-

jestely, tybaikojen ennustettavuus ja vaikutusmahdollisuudet. (Ty6terveyslaitos 2021.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tydhon kaytetyn ajan piteneminen heikentdd hyvinvointia.
Tyo6péaivien venyminen voi esimerkiksi huonontaa unen laatua ja vahentaa vireytta seu-
raavana paivana. Huonosti nukkuminen puolestaan saattaa johtaa seuraavan tyopaivan
pitenemiseen, kun tyétehon heikentymistd kompensoidaan tydskentelemalla pidem-
paan. Vuonna 2018 LahiTapiolan Arjen katsaus -kyselyssa ilmeni, ettd jopa 50 prosenttia
suomalaisista kokee parhaaksi keinoksi edistaa tyohyvinvointia siten, ettd tyontekijan

paatantavaltaa lisatdan omassa tydssa ja sen aikataulutuksessa (Berlin 2019, 88).



Tyo6aika-autonomian lisaamista on kokeiltu siten, etté vuorotydntekijat saavat itse vaikut-
taa tyovuoroihinsa. Hoito-alalla on saatu vastaavanlaisesta autonomiasta hyvia koke-

muksia ja tutkimustuloksia. (Helander & Leva & Saksela-Bergholm 2017, 14.)

Siltala mainitsee, etté tydajan laatu eli "aikahyvinvointi" on noussut keskusteluun. Asiat
tulisi saada tehda sellaisessa tahdissa, jonka ne vaativat ja kaikelle olisi hyva olla oma
aikansa. (Helander ym. 2017, 12.) Edella mainittua ajatusta tukevat yksil6lliset tydaika-

mallit ja esimerkiksi liukuva tydaika.

Ahtela on maininnut Sitran selvityksessa (2015, 15), ettd seurannan kohteena oleva tyo-
aika on vaihtumassa ennemminkin tyon tulosten seurantaan. Han lisaa, etta joustavien
tyOaikaratkaisujen puolesta puhuvat tyénteon monimuotoistuminen ja irtautuminen Kiin-

teasta tyopaikasta. (Helander ym. 2017, 15.)

Missd maarin seuraavat asiat ja tahot vaikuttavat
oman tyon aikatauluihin? (%)

Oma jaksaminen ja hyvinvointi G 22
Omat mieltymykset ja preferenssit gl 27
Yhteistybkumppaneiden tyétahti ja tdiden eteneminen [ 29
Asiakkaiden toiveet |IEENIZN— 29
Muutokset toimintaymparistossa NG 27
Oman tyopaikan toimintatavat ja -kulttuuri  INENDSEE 40
Organisaation aikataulut IEEEEEENPSEN— 34
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Kuvio 1. Asiantuntijoiden aikatauluihin vaikuttavia tekijoita vuonna 2015. (mukaillen Tyoterveys-
laitos, 2016).

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa (2015) on tutkittu asiantuntijoiden aikatauluihin vai-
kuttavia tekijoita. Kuviosta 1 voi tulkita, etta hallitsevimmassa asemassa asiantuntijoiden
aikatauluihin vaikuttaen oli organisaatio, ty6paikan toimintamallit seka -kulttuuri. Huomi-
onarvoinen seikka tuloksissa on se, etta asiantuntijan ty6ssé ajallinen autonomia on va-
haista suhteessa sidoksien vaikutusvaltaan. Lisaksi organisaation aikakulttuuri on hallit-
sevaa suhteessa sidoksien vaikutukseen. (Toivanen & Yli-Kaitala & Viljanen & Vaana-

nen & Turpeinen & Janhonen & Koskinen 2016, 43.)



Suurimpana vaikuttavana tekijana ovat organisaation aikataulut ja heti seuraavalla sijalla
tyopaikan toimintatavat seka -kulttuuri. Muutokset toimintaymparistéssa ovat kolman-
tena ja asiakkaiden toiveet neljantena. Ulkoisten yhteistydkumppaneiden vaikutus on vii-
dentenéd. Kuudennella sijalla ovat tyontekijan omat mieltymykset ja preferenssit. Viimei-
selld, seitsemannelld sijalla ovat tyontekijan oma jaksaminen ja hyvinvointi. (Toivanen
ym. 2016, 43.)

Eri organisaatioissa on monia ulkoisia tekijoitd, jotka rajoittavat merkittavasti tai jopa es-
tavat sisaista motivaatiota ja sen hyodyntamista. Esimerkiksi valvonta, aikarajat ja mah-
dottomat tavoitteet kuuluvat rajoittaviin tekijoihin. Edella mainittuja tekijoita ei voi sulkea
tarkastelusta pois, kun pohditaan tydelamaa. Huolellisella suunnittelulla ja ketteryydella
voidaan valjastaa rajoittavat tekijat hyodyllisiksi tyokaluiksi seka lisata sopivia joustoja
tydarkeen. (Angesleva 2014, 70.)

Joillekin ihmisille ideaali aikamalli tydnteolle on tietyn mittainen, selked ja sellainen, joka
erottaa ty6- ja vapaa-ajan tehokkaasti. Osa kokee hyvéksi sen, etta heilld on vaihtoehtoja
tydskennellda missa ja milloin vain. Ne, jotka haluavat vapaampia ty6aikoja eivat kuormitu
tyonteosta, jos he saavat saataa ja toteuttaa tydaikojansa itse. (Hyppéanen 2010, 295.)
Joustotutkimuksen mukaan sairauspoissaolot vahenevat ja tydon laatu paranee, kun

tyontekija voi itse sdadella omia tydaikojaan (Hyppéanen 2010, 294).

2.1 Historia ja nykyisyys

Suuri osa tyontekijoista tyoskenteli viela 1500-luvulla niin, ettd heidan keskeisin motii-
vinsa tyOnteolle oli toimeentulo ja raha (Virolainen 2012, 9). Jo varhain teollisuudessa
ylitettiin tyontekijoiden fyysisen kestokyvyn rajat kilpailun ja voittojen maksimoimisen pai-
neessa. Tyontekijat eivat jaksaneet 12—16 tunnin tydpaivia, vaan ne veivét tyontekijdiden
tydkyvyn ja jopa hengen. Lainsdadannoélla rajoitettiin ensin lapsilta ja lopulta muiltakin
tyopaivat kaksitoistatuntisiksi. Englannissa siirryttiin 12-tuntiseen tydpaivaédn vuonna
1832. (Peltola 2021, 6.)

Vuonna 1915 Yhdysvalloissa lyhennettiin Fordin tehtaalla tyévuorot kahdeksantuntisiksi.
Tasta kilpailijoiden vaheksymasté toimintatavasta teki kannattavan tuottavuuden kasvu,
joten muutkin seurasivat esimerkkid. Useimmissa teollisuusmaissa kahdeksan tunnin

tyOpaivaan siirryttin ensimmaisen maailmansodan seurauksena. Suomeen malli tuli



vuonna 1917 itsendisyyden aikaan, mutta todellisuudessa siirtyminen 57 tunnin ty6vii-

koista 48-tuntisiin ty6viikkoihin vei pidemmaén aikaa. (Peltola 2021, 6—7.)

Vuonna 1946 tytaikalaissa saanndllisen tydajan pituus oli enintdén 47 tuntia viikossa ja
kahdeksan tuntia paivassa. Teollisuuden tytehtosopimuksissa oli saadelty kuitenkin jo
lyhyemmasta tyOajasta. Lauantait olivat yleisesti viisituntisia tyopaivia, mika oli ollut
aiemmin kaytanto vain kesakuukausina. Vuonna 1965 tapahtui iso muutos, kun tyémark-
kinajarjestbissa sovittiin viisipaivaiseen, 40 tuntiseen tydviikkoon siirtymisesté. Viikko-
tyOajoissa séilyi kuitenkin joustovaraa, kun keskiméaardinen tydaika ei ollut yli 40 tuntia.
(Haggman & Markkola & Kuisma & Pulma 2010, 76.)

Ty6ajan lyhentdminen oli seurausta pohjoismaissa valtioiden hyvinvointipolitikasta, silla
se néahtiin sosiaalisena kysymyksena (Peltola 2021, 7). Julkusen, Natin ja Anttilan mu-
kaan tydaikojen lyhentamisesta siirryttiin 1980-luvulla ty6aikojen eriytymiseen seka jous-
tavoittamiseen. Natti ja Anttila esittavat, ettd tydaikojen lyhentamisen historiaan olisi tu-
lossa jatkoa. (Helander ym. 2017, 13.)

Vuoden 1980 jalkeen tytaikajoustot ovat olleet tyémarkkinaneuvottelujen asialistoilla ja
tydelaman tutkimuksissa. Joustavuuden huomattiin olevan kilpailutekija, kun kiinnitettiin
huomiota siihen, ettd massatuotanto on hyvin rutiininomaista, saéanneltya ja jaykkaa.
(Pyoria 2011, 155.) Suomessa on seurattu kansainvalista toimintamallia tybaika-asi-
oissa. Tybaikaa ei ole Suomessa lyhennetty vuoden 1980 jalkeen (Peltola 2021). 2000-
luvun saannoéllisen tydajan enimmaismaara on 7,5 tuntia vuorokaudessa tai 37,5 tuntia

viikossa (Haggman ym. 2010, 76).

Autonomian maara tai sen puute vaikuttaa kunkin yksilon ratkaisuihin hdnen omassa
tydmarkkinatilanteessaan. Useissa tdissa ja organisaatioissa ajankaytdn autonomia
puuttuu kokonaan, mutta tydolotutkimuksen mukaan muilla tydénteon ulottuvuuksilla au-
tonomia on lisaantynyt, lukuun ottamatta tydtahtia. (Helander ym. 2017, 25.) Nykyaan
tyoelaméassa arvostetaan yha enemman tydaikojen ja tdiden joustavuutta, mahdolli-
suutta oppia uutta seka tarkedéd kokemusta oman tyén merkityksellisyydesta (Kontula
2011, 178).

Esiin on noussut eroja sukupolvien valilla siind, kuinka tydelamaan suhtaudutaan. Ahl-

son kiteyttad, ettd nuorempien sukupolvien kiinnittyminen tydelamé&én eroaa vanhem-



mista, silla velvollisuusetiikka ei juurikaan ohjaa heita. Merkittdvampaa nuoremmille su-
kupolville on se, sopiiko tyé omiin yksildllisiin arvoihin. Esimerkiksi vuonna 2013 Nuori-
sobarometrissa tuli ilmi, ettd 15—-29-vuotiaat ovat 84-prosenttisesti sitd mieltd, etta tyén
siséltd on tarkeampaa kuin siitd maksettava palkka. Liiketoiminnan ja johtamisen tutkijat
Janne Tienari ja Rebecca Piekkari tasmentavat, etta tallaiset Y- ja Z-sukupolven nuoret
vieroksuvat niin sanottua ponotysta ja kyttdamista seka pitavat rituaaleja ja valta-asemia
yhdentekevina. He kaipaavat tydltaan vapautta ja leikkimielisyyttéa. (Henttonen & La-
Pointe 2015, 21.)

2.2 Liukuva tyOaika

Tyobaikalain (872/2019) neljannen momentin ja 12 8:n mukaan tyontekija ja tydnantaja
voivat sopia tydajan liukumasta siten, etta tyontekija voi maarata paivittaisen tybaikansa
sijoittamisesta sovituissa rajoissa. Tyon alkamis- ja paattymisajankohta on siis tydnteki-
jan saadettavissa. Kun sovitaan liukumista, on huomioitava seké sovittava ainakin yhta-
jaksoinen ja kiinted tybaika, tytajan vuorokautinen liukumaraja ja liukuma-ajan sijoitta-
minen, lepoaikojen sijoittaminen sekd saanndllisen tydajan ylittamisen ja alittamisen

enimmaiskertyma. (TyOaikalaki 2019, 4 luku 12 8.)

Edella mainittu kiinted tytaika on se aika, joka on vahintaan oltava tdissa, ennalta sovi-
tusti. Kiintean tydajan alkamisen jalkeen tai loppumista ennen ei voi hyddyntaa liukumaa.
Kiintea tybaika ohjaa tyontekijat olemaan tietyt ajat samaa aikaa tdissa, mika on merkit-
tavaa tyodyhteison kulttuurin ja tyéhyvinvoinnin kannalta. Lisaksi esimerkiksi asiakaspal-

velu sijoittuu usein kiintean tydajan mukaan. (Liukuva tyQaika 2021.)

Tarkat enimmaisrajat liukuvan tydajan pituudelle asettaa tydaikalaki. Tydalakohtaisten
tydehtosopimusten avulla naitd lain maaradmia rajoituksia voidaan muokata seka tyon-
tekijalle etta tydnantajalle sopivammiksi. (Hietala & Kaivanto 2014, 97.) Saannoéllista vuo-
rokautista tydaikaa lyhentaa tai pidentaa liukuma-aika, joka voi olla enintédan nelja tuntia.
Saanndllinen viikoittainen tydaika saa olla keskimaérin enintdan 40 tuntia, neljan kuu-
kauden seurantajakson ajalla, joka voidaan joko ylittaa tai alittaa liukumarajojen salli-
missa puitteissa. Kun seurantajakso paattyy, ylitysten yhteismaara voi olla enintdan 60

tuntia ja alitusten maéara enintdén 20 tuntia. (Liukuva tydaika 2021.)



Moninaiset tydaikajarjestelyt ovat talla hetkella hyvin ajankohtainen aihe ja niista kirjoi-
tetaan ja puhutaan paljon. Erilaisiin tyoaikajarjestelyihin joudutaan viela usein sopeutu-
maan tyodntekijatasolla, kun priorisoidaan organisaation menestysta. Kuitenkin myos

tydnantajat joutuvat sopeutumaan uusiin tybaikajarjestelyihin. (Helander ym. 2017, 17.)

Tyontekijoille yleisin sekd helpoin tapa vaikuttaa tyo- ja vapaa-ajan tasapainoon on liu-
kuva tybaika (Kauppinen ym. 2013, 213). Lahes poikkeuksetta jokaiseen tytaikamalliin
voidaan yhdistaa liukuva tyOaika (Hietala & Kaivanto 2014, 4). Hietala ja Kaivanto kiteyt-
tavat liukuvan tybajan niin, ettd liukuva tyOaika on tyontekijan paatettavisséa oleva yksi-
I6llinen tybaika sovituissa rajoissa. Taten ylitdidenkin tekeminen liukuvan tyGajan puit-
teissa vaatii tybnantajan aloitteen ja tyontekijan suostumuksen.

Kokemukseen tybajan joustavuudesta vaikuttavat keskeisesti tyontekijan mahdollisuu-
det vaikuttaa ty6aikoihin. Aloitteellisuuden ja autonomian eli itsemaaraamisoikeuden
myonteinen merkitys tyohyvinvoinnille on korostunut tybdelaman tutkimuksen perin-
teessa. Autonomia ja itsemaaraamisoikeus on yhdistetty tyontekijoiden tyytyvaisyyteen
sekd hyvaan elaman laatuun néissa tutkimuksissa. Autonomia on liséksi yhteydessa pa-

rempaan tyon ja muun elaman keskindiseen tasapainoon. (Pydria 2011, 162.)

Tyoaikaryhman raportin (2007) mukaan joustavat tyOaikajarjestelyt kasvattivat suosio-
taan 2000-luvun alkupuolella. Euroopan elin- ja ty6olojen kehittamissaation tutkimuk-
sessa tuli ilmi, ettd Suomessa joustavien tydaikajarjestelyjen kaytté on melko yleista Eu-
roopan alueella. Etenkin tydaikapankit ovat suosiossa. TyOaikapankkien avulla tyénteki-
jat saavat sadstaa vapaita ja ansaita niita tai esimerkiksi muuttaa rahamaaraisia etuuksia
kaytettavaksi vapaina. (Helander ym. 2017, 17.) Ty6nantaja voi my6s tehda sopimuksen
muista poikkeuksellisista aikakdytannoista. Naita voivat olla muun muassa liukuva tyo-
aika sekéa sen enimmaisaikakertyma, valmiusaika ja ylipdataan tytajaksi luettava aika.
(Helander ym. 2017, 13.)

Tyo6aikaratkaisujen uudistaminen on tuonut useita myonteisia merkkeja yrityksille. Tyo-
aikapankki- ja sdastdvapaatyyppiset ratkaisut tydaikoihin liittyen ovat tasapainottaneet
monissa organisaatioissa tyo- ja vapaa-ajan suhdetta. Akavan vuonna 2007 laatima tyo-
markkinatutkimus osoitti, etta tydaikapankkia kaytettiin neljanneksen verran vastaajien
organisaatiossa. Enemman kuin kolme neljasosaa oli kayttanyt tydaikapankkia, ja heista
puolet arvioi sen lisdnneen tytssa jaksamista merkittavasti ja toinen puolikas arvioi, etta

se tuki jossain maarin tydssa jaksamista. (Lampikoski 2009, 113.)



Tyoterveyslaitoksen mukaan asiantuntijan hyvinvointia tukee se, etta han pystyy vaikut-
tamaan tydpaivansa alkamis- ja loppumisaikoihin. Yhta kaikille parasta tydaikaa ei voida

maaritella, vaan tybajat tulisi raataldida sopiviksi seka tyontekijalle etté organisaatiolle.

Tuotannollinen ty6aikajousto viittaa liukuvan ty6ajan tavoin tydntekijan mahdollisuuksiin
saadella omaa tybaikaansa tyonantajan antamien ehtojen puitteissa. Joka toinen pal-
kansaaja hyoddyntaa tuotannollista tybaikajoustoa séénndllisesti. Se on hyddynnetta-
vissa epasaénndllisen tydajan, ylitydn tai vilkkonlopputydn tavoin tydnantajan ja tyonteki-
jan yhteisesta sopimuksesta. (Kauppinen ym. 2013, 214.)

Yhteiskunta hyotyy siitd, ettd tdiden alkamis- ja loppumisajankohdat moninaistuvat.
Ruuhkat hellittdvat ja jonotus vdhenee. Suurimmat hyddyt koituvat tasta vaestdn keskit-
tymissa eli kaupungeissa ja tihedan asutuilla alueilla. (Peltola 2021, 14.)

2.3 Liukuvan tybajan haasteet

Joustavammat tyodn jarjestelytavat eivat valttamatta tee tydn ja perheen yhteensovitta-
misesta helpompaa vaan saattavat jopa lisata jannitetta tyon ja perheen valille. Tama voi
johtua siitd, ettd tyon joustot voivat tosiasiallisesti lisétéa tyohon kaytettya aikaa. Johto-
paatosta tukee huomio siitd, etta ylitita tekevien &itien ja isien kokemus on muita use-
ammin sellainen, etta he kokevat laiminlydvansa perheen asioita. (Pietikdinen 2011,
166.)

Liukuva tybaika voi lisata tyopaivan pituutta sekéa aamusta etta illasta. Joustaviksikin ole-
tetut tydaikajarjestelyt voivat vieda aikaa ja tilaa perheeltd seka heikentaa tditd kotona

tekevien vanhempien emotionaalista lasnaoloa. (Pietikainen 2011, 166.)

Persoonallisuustekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin, silla samanlaisissa tydolosuhteissa
toinen voi kuormittua haitallisesti ja toinen ei (Rauramo 2012, 46). Osa ihmisista saattaa
kokea p&atosvallan ja autonomian kuormittavina. Tyon itsenaisyys ja itsensé johtaminen
on tullut I&hivuosina jonkinlaiseksi ihanteeksi seka tavoitetilaksi. Se, ettd tyontekijalla on
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsé, on yleiselld tasolla kannatettavaa ja tytn
imua lisdavaa. Tyoterveyslaitoksen erikoistutkija Piia Seppéala ja tutkimusprofessori Jari
Hakanen kehottavat kuitenkin arvioimaan ty6hyvinvoinnin tilan tydyhteisdssa ja pohti-
maan sen pohjalta parhaita ratkaisuja tyohyvinvoinnin lisddmiseksi. (Ty6terveyslaitos
2020.)
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Viime aikoina hyvinvoinnin kasite on tulkittu yha enemman liittyvaksi yksilon hyvan olon
kokemukseen ja terveyteen. Riski tassa ajattelutavassa voi olla, ettéa hyvinvointi nahdaan
hyvin kapeana, jolloin hyvinvoinnin peruselementit hamartyvat. Hyvinvointi kannattaisi
ymmartaa moniulotteisena asiana, joka syntyy tydelamén arjen kaytanndissa ja yhteis-
kuntapolitikan luomissa elaménoloissa, joissa yksilon valinnoille ei usein ole paljon tilaa.
(Pietikdinen 2011, 166.)

Tutkimus osoittaa, etta tydelaman laatu, tyopaikkojen henkildresurssit, tyon jarjestysta-
vat ja lailla vahvistetut séételyt tai niiden puuttuminen merkitsee myos tyoelaman ulko-
puolella. Nama laatutekijat vaikuttavat hyvinvointiin ja terveyteen tydpaikoilla, mutta
my0s perheissd. Tama yhteys nakyy, kun muodolliset jouston mahdollisuudet huoma-
taan merkityksettomiksi tai jopa haitaksi tybelaman ja perheen valilla. Joustomahdolli-
suudet eivat itsessaan edista hyvinvointia perheissé, mikali tydtilanne ei salli niiden hyo-
dyntamisté perheen tarpeisiin sopien. (Pietikainen 2011, 166.)

Mikali tydhyvinvoinnin taso on heikkoa, itsendisyys ja paatdsvalta tydssa voivat tuntua
kuormittavilta vaatimuksilta ja heikentda entisestdé&n hyvinvointia. Seppéalan mukaan
vastaavissa tilanteissa tulisi keskittya siihen, kuinka voisi hyédyntaa omia vaikutusmah-
dollisuuksia ja edistaa tyén imua. Esimerkiksi kaytdnnon ohjeet ja vinkit ty6tehtavien
priorisointiin voisivat olla toimivia. Tutkijat ovat sitd mielta, ettd kannattaa huomioida se,

ettd tydn itsendisyys voi olla myds haitaksi ja uhata tydn imua. (Ty6terveyslaitos 2020.)

2.4 Tyobajan tulevaisuus

Yhteiskunnissa seuraavien kolmen asian kehitys ei ratkea tutkimustiedon varassa: verot,
palkat ja tydaika. Niihin liittyvaa tutkimustietoa sovelletaan ja keratéén valikoiden. Myo6s
tiedotusvalineilla on omat agendansa naissa aiheissa. Ratkaisut muotoutuvat yhteiskun-
nallisten voimasuhteiden mukaan ja ne muuttuvat jatkuvasti. (Demos Helsinki & Demos
Effect 1/2017.)

Murto toteaa, ettd meidan taytyy jatkaa tyontekoa jossakin muodossa yha vanhemmaksi.
Muutos ei tapahdu ainoastaan pakottaen, vaan vaatii erilaisia joustoja, taitoa jatkaa tyo-
uriamme nykyista pidemmalle seka uusia ideoita. Mahdollisuus joustaviin organisaatioi-
hin sekéa tyoskentely ajasta ja paikasta riippumatta kehittyvét kuitenkin koko ajan. (De-
mos Helsinki & Demos Effect 1/2017.)
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Ty6- ja elinkeinoministerion tilaaman tulevaisuusraportin mukaan vuonna 2030 ihmisten
tyOajat, tyontekotavat seka tydehdot ovat huomattavasti yksilollisempid, kuin 2010-lu-
vulla. Vuonna 2030 hyddynnetaan laajemmin organisaatioiden kulttuurillisia piirteita seka
ihmisten erilaisuutta. Taman seurauksena elamantyylit ja arvot eriytyvat. (Demos Hel-
sinki & Demos Effect 1/2017, 11.)

Tyobn arvostus on muuttumassa. Oletettavasti tulevaisuudessa eri alojen tyontekijat ar-
vostavat enenevassd madrin vapaa-aikaa. Tyokeskeinen kulttuuri voi olla murene-
massa, ainakin joiltain osin. Tama asettaa tytnantajat, tyontekijat ja organisaatiot uu-
denlaiseen tilanteeseen. Kilpailu tydntekijoistd on kovaa ja tydyhteiséjen toimivuuteen ja
organisaatioiden menestykseen panostetaan yhd enemman. (Virtanen & Sinokki 2014,
242.) Juuri nyt kamppaillaan tyévoimapulasta, johon myos etsitaan ratkaisukeinoja.

Nykyaikana joustavat ty0yhteistt ovat varsin sirpaleisia, kun epatyypilliset ja virtuaaliset
tyotavat seka erilaiset tyduran katkokset ovat tulleet osaksi tydkulttuuria. Vastaavista
muutoksista on kuitenkin enemman hyotya kuin haittaa. Kiireen keskeytykseen, tydaika-
joustoihin, osa-aikaisuuteen seké teknologisiin innovaatioihin on [0ytynyt ratkaisuja, jotka
auttavat huokoistamaan ja leppoistamaan tydntekoa. Vaativissa elaméantilanteissa ole-
vat tyontekijat jaksavat paremmin ja sairauspoissaolot seké henkiléston vaihtuvuus las-
kee. (Kontula 2011, 187.)

Vapaa-aika ja tydelama nayttaytyvat elamassamme samanaikaisina jatkumoina, kerrok-
sina tai tasoina. Meidan tulisi pohtia, miksi teemme asioita tietyssa rytmissa ja tietylla
tavalla sen sijaan, ettd mietimme, miten organisoimme aikaa ja miten olisimme kaikkien

kanssa koko ajan ja kaikkialla. (Angesleva 2014, 19.)

Esimerkiksi etatyd, joka on lisdantynyt valtavissa maarin viime vuosina, pakottaa tyon-
antajat seuraamaan tyontekijoiden tydskentelyd muullakin tavoin, kuin maarittelemalla
tybaikoja. Tyon mittari ei voi en&é olla niin vahvasti aikasidonnainen tulevaisuudessa-
kaan. Erdan skenaarion mukaan vuoteen 2032 mennessa tydajanseuranta loppuu tyo-
paikoilla. Lisaksi vuoteen 2040 mennessa tydaika tulee asettumaan keskimaéarin 30 tun-
tiin vilkossa. (Demos Helsinki & Demos Effect 1/2017.)

2.5 Uusien aikajohtamisratkaisujen kayttoonotto



12

1.Kartoitus 2.Kehittdmissuunnitelmat

4.Seuranta 3.Toteutus

Kuvio 2. Uusien tybaikajohtamisratkaisujen kayttdonotto. (mukaillen Lampikoski, 2009).

Tybajat ovat Kiintedsti osa elamaa. Tybdaikojen muutokset ovat ihmisten mielesta haas-
tavia myos silloin, kun niitéa laajasti toivotaan (Demos Helsinki & Demos Effect 1/2017.)
Uusien aikaratkaisujen kayttéonotto organisaatioissa olisi hyva aloittaa tilannekartoituk-
sella ja tarkastella, minkéalainen toimintatilanne organisaatiossa on ja huomioida miten

aikajohtaminen on toteutettu. (Lampikoski 2009, 178.)

Kuviossa 2 on esitelty uusien aikajohtamisratkaisujen kayttoonottoa ja kuviossa edetaan
kellonsuuntaisesti neljan laatikon valilla. Ensin kartoitetaan sen hetkinen tydaikatilanne
organisaatiossa. Kartoitus voidaan tehda kyselynd, haastatteluna tai esimerkiksi pie-
nessa tydyhteisdssa kartoituspalaverissa. Kysymyksina voi olla esimerkiksi mika toimii
ja mika ei, mita voidaan tehda paremmin ja kuinka se tapahtuu? Mita yksil6llisesti jous-
tavia tyOaikaratkaisuja tarvitaan? Kuinka voidaan kehittdé yhteiset pelisaannot ja toimin-
tamallit? (Lampikoski 2009, 178.)

Seuraavaksi tehdaan kehittamissuunnitelmat kirjallisina yksildille, tiimille ja koko organi-
saatiolle. Aluksi kannattaa asettaa muutama tarkein kehitystavoite ja mééaraaika. Kol-
mantena voidaan ryhtya toteuttamaan pitkdjanteisesti suunnitelmaa ja annetaan niihin

tarvittavia resursseja ja tukea. (Lampikoski 2009, 178.)

Neljantenéa vaiheena on seuranta ja arviointi, mik& on valttamatonta. Seurantaa voidaan
tehdé prosessin eri vaiheissa eri tavalla. Kyselyt, seurantapalaverit seka haastattelut voi-
vat olla kdytdssd. Kun suunnitelmat ovat toteutuneet voidaan tarvittaessa kaynnistaa
prosessi uudestaan uusien kartoituksien seka kehittAmissuunnitelmien pohjalta. Avoimet
seka yhdessa sovitut pelisaannot toimivat apuna, kun tehdaan organisaation tydaikakult-

tuurista toimiva ja tasapuolinen. (Lampikoski 2009, 178-179.)
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3 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tydstd, sen mielekkyydesta, turvallisuu-
desta, terveydesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi vaikuttaa esimerkiksi tydssa jaksa-
miseen. Kun hyvinvointi kasvaa, tyon tuottavuus seké tydhon sitoutuminen voimistuu ja

sairauspoissaolot vahenevat. (Sosiaali- ja Terveysministerid, 2021.)

Tyohyvinvointia on haastava erottaa muusta hyvinvoinnista, koska yksityiselaman asiat
kuten ihmissuhteet, taloudellinen tilanne ja elaméntavat liittyvat vaistamatta tyohoén. Hy-
vinvointi on henkilokohtainen kokemus ja jokainen voi maaritella sen omalla tavallansa.
Hyvinvointi muodostuu tydssa kayvilla inmisilla tydn ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta.
Oleellinen seikka on, miten ihminen voi elda arvojensa mukaan ja tyydyttdd omia tarpei-
taan. (Rauramo 2012, 10.)

Tyohyvinvoinnin ilmié kehittyy ajassa ja kulttuurissa. Se on ennen kaikkea yksil6llinen
kysymys, mutta sen edellytyksia voidaan luoda laajaltikin ty6paikalla. (Virtanen & Sinokki

2014, 36.) Tydhyvinvoinnin tutkimusta on tehty yli sata vuotta (Manka & Manka 2016).

Tyo6hyvinvoinnin kédsite on muotoutunut vasta 2000-luvulla. Silloin ruvettiin puhumaan
tyhy-toiminnasta. (Kauhanen 2016, 22—25.) Kestavan johtajuuden periaate liittyy yksilén
hyvinvointiin. Sita voidaan toteuttaa organisaatiotasolla korostamalla ty6hyvinvointia ja
sen johtamista. (Barlund 2013, 116.)

Jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu terveellinen ja turvallinen tydymparisto. Pel-
kastaan fyysisesti turvallinen ympaéristo ei riitd, vaan tydyhteisdssa on myos oltava terve
sosiaalinen ja psyykkinen tila. Nykyaan tata korostaa lainsaadantommekin. Yha enem-
man hyvinvointiteeman ymparilla on siirrytty fyysisen turvallisuuden osa-alueelta organi-

saatioiden psyykkisiin ja sosiaalisiin hyvinvoinnin osa-alueisiin. (Kauhanen 2016, 21.)

Tyontekijdiden motivaatio, tydhon sitoutuminen, luottamus, stressin ja terveyden hallinta
seka tyotyytyvaisyys lisdantyvat, kun tyontekijoilla on kokemus hyvinvoivasta tydyhtei-
sostd. Edellda mainitut seikat taas vahvistavat edellytyksia tydssa jaksamiseen, hyviin

tydsuorituksiin seka pidempaan jaksamiseen. (Suonsivu 2014, 59.)

Tyoterveyslaitos ja Helsingin kauppakorkeakoulu maarittelevét tyéhyvinvoinnin niin, etta

tyoéhyvinvoinnin tilassa tyontekij& on tyytyvainen ja kokee kokonaisvaltaisesti hyvaa oloa.
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Tyontekija jaksaa tytssa seka kotona ja on aktiivinen. Liséksi méaaritelmaan liitetaéan
epavarmuuden seka vastoinkdaymisten sietdaminen, jotka molemmat kuuluvat tyéhyvin-
vointiin. (Kauhanen 2016, 25.)

YIl& olevassa madritelméassa ihminen nahdaén psykofyysisena kokonaisuutena, jonka
toimintaymparisto koostuu tydsta, vapaa-ajasta ja kodista (Kauhanen 2016, 26). Keskei-
set tekijat, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin, ovat hyvin moninaisia. Naista tekijoista voi-
daan muodostaa kaksi kategoriaa: yksilotekijat ja olosuhteisiin ja organisaatioon liittyvét
tekijat. Yksiloon ja olosuhteisiin liittyvissa tekijoissa lahtokohtana on yksilon oma fyysi-
nen ja henkinen suorituskyky. Yksilén kasvu- ja tydolosuhteet, geeniperima, arvot, asen-
teet, terveys, motivaatio ja arvot elaman eri vaiheissa vaikuttavat yksilon fyysiseen ja
henkiseen suorituskykyyn. Joihinkin naista tekijoistéa yksilé on voinut ja voi vaikuttaa,
mutta ei kaikkiin. (Kauhanen 2016, 28-29.)

Kuten edell& on mainittu, myds tyon ulkopuoliset asiat vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Esi-
miehen kyky ja resurssit huomioida tyontekijan elaméantilanne voi olla hyvinkin merkittéava
tekija. Esimerkiksi pienet lapset, iakkdat vanhemmat, aviokriisi, velkasaneeraus tai mie-
lenterveys- tai paihdeongelmasta karsiva laheinen vie voimavaroja seka tyo- ettéa vapaa-
ajalla. (Virtanen & Sinokki 2014, 154.)

Ty6 on tarkea arvo ihmisille ja hyvinvoinnin kokemus vahvistuu, kun elaa omien arvo-
jensa mukaista elamaa. Jos tydeldmassa voidaan vahvistaa myos perheen arvoa ihmi-
selle esimerkiksi liukuvilla tydajoilla, jotka mahdollistavat ystavien ja perheen nakemisen,
on ihmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi paremmalla tasolla. Tasta hyotyvat kaikki - niin
yksil®, tydyhteiso, koti kuin yhteiskuntakin. (Virtanen & Sinokki 2014, 10.)
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Tyohyvinvoinnin mahdollistava, tehokas ja tuloksellinen tyopaikka sisaltaa
kootusti seuraavanlaisia tekijoita:

1. Yhteiset arvot ja luottamus

2. Oikeudenmukaisuus ja moninaisuus

3. Hyva ilmapiiri seka yhteisollisyys

4. Yhteistoiminta ja osallistuminen

5. Selkea johtajuus ja hyva esimiestyo

6. Selkeat tavoitteet ja mielekkaat tehtavankuvat
7. Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet tydssa
8. Kannustava palkka- ja palkitsemispolitiikka

9. Osaamisen tukeminen ja ura- ja kehittymismahdollisuudet
10. Vuorovaikutteinen viestinta

11. Terveellinen ja turvallinen ymparisto

12. Hyva palvelussuhdeturva

13. Tyon ja muun eldaman yhteensovittaminen

Kuvio 3. Tybhyvinvointia mahdollistavia tekijoita. (mukaillen Otala, 2000).

Tyo6hyvinvoinnin menetelmat ovat erilaisia riippuen siitd kohdentuvatko toimet yksiléon
vai tydyhteist6n (Suonsivu 2014, 60). Ylla olevassa kuvio 3 on kootusti tydhyvinvointia
mahdollistavia tekijoitd. Jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa yhteison hyvinvointiin. Esi-
henkilolla on kokonaisvastuu tydyhteistn hyvinvoinnin tilasta. EsihenkilGtaitojen ohessa
puhutaan nykyaan myos alaistaidoista. TAssé on kyse toisiaan taydentavista taidoista

seka rooleista. (Suonsivu 2014, 60.)
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TYONANTAJA:
e Strategiseen hyvinvointiin panostaminen
e Hyva osallistava esimiestyo
o Tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

e Osaamisen kehittaminen ja kyvykkyyksien johtaminen, urasuun-
nittelu

e lkdjohtaminen, ikdadn ja elamanvaiheeseen liittyvien tekijoiden
huomioiminen

e Tyoelaman joustot

e Tyoterveysyhteistyo, varhainen tuki, tydon mukautukset, tydhon
paluun tuki

Kuvio 4. Hyvinvointipddoman lisddmisen keinoja tydnantajan nakdkulmasta. (mukaillen Manka &
Manka, 2016).

Kuviossa 4 listataan tybnantajan keinoja lisata hyvinvointipddomaa organisaatiossa.
Strategiseen hyvinvointiin panostamalla ja hyvalla, osallistavalla esimiestyolla hyvinvoin-
tipadoma kohenee. Antamalla tydntekijoille osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia, voi-
daan myos kehittdd hyvinvointipddomaa. Liséksi ikdjohtaminen, elaménvaiheiden huo-
mioiminen, erilaiset joustot ja tydterveysyhteistyt ovat keinoja, joilla voi vaikuttaa hyvin-

vointiin.

Edella olevista, kuvion 4 seitsemasta kohdasta liukuva tybaika vaikuttaa selkeasti viimei-
siin kolmeen kohtaan: elaménvaiheeseen liittyvien tekijoiden huomioimiseen, tydelaman
joustoihin ja varhaiseen tukeen, tydon mukautuksiin ja tydhon paluun tukeen. Oikeanlai-
sella yksildllisella tybaikajoustolla, kuten liukuvalla tydajalla voidaan siis vaikuttaa tyon-
tekijan tyohyvinvointipddomaan. Tarke&nd osana on kuitenkin taito osata hallita omaa
tybaikaa ja priorisoida tehtdvia. T&h&n organisaatiossa on kannustettava ja opetettava

henkildst6a, jotta joustoista saadaan toivotunlainen hyoty organisaatiossa.
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YKSILO:

e Yksilon vastuu omasta hyvinvoinnista: itsensa ja oman tyohyvinvointinsa
johtaminen

e (Osaamisen ajantasaisuus ja jatkuva kehittaminen
e Myonteinen asenne, muutoksiin sopeutuminen
e Elaméantapatekijat: tyo / vapaa-aika, mihin voidaan vaikuttaa?

e TyOyhteisotaitoisuus ja muiden tukeminen

Kuvio 5. Hyvinvointipddoman lisddmisen keinoja tydntekijan nakokulmasta. (mukaillen Manka &
Manka, 2016).

Kuviossa 5 esitelldan yksilon keinoja lisata hyvinvointipadomaansa. Kuviossa esitellaan
itsensd ja oman hyvinvointinsa johtamiseen liittyvat asiat tavoiksi lisdtd hyvinvointia
tydssa. Lisaksi osaamisen kehittdminen ja mydnteinen asenne on listattuna. Tyo- ja va-
paa-aika on listattu elamantapatekijoiksi, joihin tydntekija voi osittain vaikuttaa omalla
toiminnallaan. Liséksi yhteiséllisyyteen ja muiden tukemiseen tydntekijalla on mahdolli-

suuksia, jotta hyvinvointipadoma lisaantyisi.

Kuvion 5 viidesta kohdasta liukuva tydaika vaikuttaa vahvasti kahteen tekijaan: yksilon
vastuuseen omasta hyvinvoinnistaan seka elamantapatekijoihin. Erilaisilla liukuvan tyo-
ajan toimilla tyontekijalla on mahdollisuus johtaa itsedén ja vaikuttaa oman ty6- ja vapaa-

aikansa yhdistamiseen liittyviin seikkoihin.

Tyotyytyvaisyys lisaantyy, kun ulkoiset asiat ovat kunnossa. Ulkoiset asiat ovat taloudel-
lisia, fyysisia seké sosiaalisia tekijoitd, kuten tyytyvaisyys palkkaan, tydympariston tur-
vallisuus, tybergonomia, toimivat tydvalineet, kannustava johtamistyyli, joustavat tydajat

seka mukava tyoyhteiso. (Luukkala 2011, 28.)

Joustava tybaika vahentaa useiden tyontekijoiden tyotyytymattomyytta ja joskus lisda
tyytyvaisyytta, koska sen avulla on mahdollista toteuttaa itseddn. Joustavan tydajan voi
kokea luottamuksen osoittamisena, jossa arvostetaan tyon tekemistad sovitusti, riippu-

matta siitd, milloin aloitamme tai lopetamme ty6t. Painvastaisia toimintamalleja, esimer-
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kiksi kellokorttisysteemin luova ihminen voi kokea henkisesti kuormittavana tekijana. Toi-
saalta tietyilla aloilla tarkat ty6- ja vuoronvaihtoajat ovat luonnollisia. Ala- ja ammattikoh-

taisia eroja on paljon. (Luukkala 2011, 29-30.)

3.1 Tyoéhyvinvoinnin portaat

Ihmisen arvo, luovuus ja ainutlaatuisuus korostuvat humanistisessa psykologiassa. Teo-
reetikko Abraham Maslow edusti aatetta luovasta ja henkiseen kasvuun hakeutuvasta
ihmisestd. Maslow painotti ihmisen kokonaisvaltaista tutkimusta ja hdnen motivaatioteo-
riansa mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, jossa ylimpana on itsensa to-
teuttamisen motiivi. Maslow kuvasi, ettd on olemassa ainakin viisi tavoitetta, jotka ovat
ihmisen perustarpeita: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve,

arvostuksen tarve ja itsensa toteuttaminen. (Rauramo 2012, 12-13.)

Tyo6hyvinvoinnin portaat -malli pohjautuu Maslowin tarvehierarkiaan ja siind on hyédyn-
netty ja vertailtu olemassa olevia tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn malleja ja maaritelmia. Jo-
kaisessa portaassa on kuvattu seka yksil6- etté organisaatiotason hyvinvointiin vaikutta-
via asioita. Niin kuin Maslowin tarvehierarkia, myods tdma malli on kuvattu systeemiseksi
malliksi. (Rauramo 2012, 13.) Mallin kehittdmisen tavoite on ollut poimia tyohyvinvoinnin
taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja tukemaan pitk&aikaisia ja suunnitel-
mallisia kehittamisprojekteja. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)
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5. OSAAMINEN
- Organisaatiossa opitaan, tuotetaan uutta tietoa ja hyddynnetdaan omia edellytyk-
sia tydssa.
- Osaamisen ja oman tyon hallinta, tydn mielekkyys, luovuus ja vapaus.

4. ARVOSTUS

- Tyolla ja tyopaikalla on eettisesti kestavat arvot ja hyvinvointia seka tuottavuutta
tukeva missio, visio ja strategia. Palkka- ja palkitseminen on oikeudenmukaista.
Toimintaa arvioidaan ja kehitetaan.

- Sosiaalinen arvostus ja itseisarvostus. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon.

3. YHTEISOLLISYYS
- Tyoyhteisdssa tehddan yhteishenkea tukevia toimia, huolehditaan tuloksesta
seka henkilostosta ja tehdaan seka ulkoista etta sisdista yhteistyota.
- Joustavuus ja kehitysmyonteisyys.

2. TURVALLISUUS
- Tyontekijalla on sopiva varmuus tyosuhteensa pysyvyydestd, toimeentulostansa,
turvallisesta tyosta, tyoymparistosta. Tyoymparistd on oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen ja yhdenvertainen.
- Turvalliset, sujuvat ja ergonomiset tyo- ja toimintatavat.

1. TERVEYS
- Tyontekijalle sopiva tyo, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Tyontekijalla
on riittavasti laadukasta ravintoa, lilkkuntaa ja han ehkaisee sairauksia seka hoitaa
niita.
- Tyokuormituksen hallinta ja mittaukset, terveelliset elamantavat.

Kuvio 6. Tydhyvinvoinnin portaat. (mukaillen Rauramo & Louhevaara, 2005).

Kuvion 6 ensimmainen, alin porras kuvastaa psykofyysisia perustarpeita. Psykofyysiset
perustarpeet tayttyvat, kun tyoé on tyontekijalle sopivaa ja virikkeisen vapaa-ajan mah-
dollistavaa. Talla portaalla valttamatonta on riittava ja laadukas ravinto, liikunta ja sai-
rauksien ehkaiseminen seké hoito. Tydterveyshuolto on tarked osa terveyteen liittyvaa

ensimmaista porrasta. (Rauramo 2012, 14.)

Toinen porras liittyy turvallisuuden tarpeeseen, joka tayttyy turvallisen tydympariston ja
toimintatapojen mydta. Turvallisuutta lisdavat toimeentulon mahdollistava palkka, vakaa

tydsuhde seka tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus organisaatiossa. (Rauramo 2012, 14.)

Portaassa kolme kasitellaan yhteisdllisyyden tarvetta, jonka taustalla on tydyhteison yh-
teishenkea tukevat toimet seka henkilostosta ja tuloksista huolehtiminen. Keskeiset arvot

tyoyhteisdssa ovat luottamus ja avoimuus sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon.
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Toimivat suhteet tydntekijdiden ja esihenkildiden valilla, kokouskaytannoét seka kehittyva

tyo ovat tarkeita asioita. (Rauramo 2012, 14.)

Neljannessa portaassa kuvataan arvostuksen tarvetta, jota tukee organisaation paamaa-
rat, jotka edistavat hyvinvointia ja tuottavuutta seké ovat eettisesti kestavat. Palkka-asi-
oiden oikeudenmukaisuus, palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittdminen liittyvat ty6-

arkeen ja ovat osana pitkajanteisia toimia. (Rauramo 2012, 14.)

Viides porras sisaltda itsensa toteuttamisen tarpeen, joka saa tukea seka yksilo- ettd
tyoyhteisotason oppimiseen ja osaamiseen panostamalla. Tavoitteena on kasvattaa
seka yksilon etta yhteisbn osaamista. Tyo tarjoaa parhaimmillaan oppimiskokemuksia,
oivalluksia ja mahdollisuuden hyédyntda omaa osaamista, mika vahvistaa organisaati-
onkin visiota ja tavoitteita. (Rauramo 2012, 14.)

3.2 Tyohyvinvoinnin keskeiset elementit

Tyo6hyvinvointi perustuu kolmeen eri tekijdan, jotka ovat osaaminen, vaatimukset ja so-
siaalinen tuki. Ytimessa tyohyvinvoinnin kannalta tarkasteltuna on osaaminen. Osaami-
nen lisda tyontekijan tunnetta hallinnasta, jolloin tybperainen stressi on pdaosin myon-
teista ja ihmisen voimavarat aktivoituvat. Hallinnan tunne rentouttaa ja luo tytskentelyyn
jaksamista. (Luukkala 2011, 31.)

Elinkeinoelaman keskusliiton EK:n mukaan tyéelaman laatuun ja sita kautta tydhyvin-
vointiin liittyvat keskeisina tekijoina esimerkiksi hyva johtaminen, ikdjohtaminen, osaami-
sen kehittdminen, vastuullinen yritystoiminta, tasa-arvo, ty6turvallisuus, tyokyky ja ty6-
terveys, palkitseminen, tydajat seka tyon ja perheen yhteensovittaminen. (Kehusmaa
2011, 22.) Nykyaan naihin teemoihin liittyy vahvasti myos kestavan tulevaisuuden nako-
kohdat.

Karasekin mukaan tyon vaatimukset voivat olla joko maarallisia, esimerkiksi aikapainee-
seen tai tydmaaraan liittyvia tai laadullisia, kuten esimerkiksi ristiriitaiset tavoitteet. Kes-
keiset hallinnan ulottuvuudet ovat mahdollisuus seka paatosvalta suunnitella omaa tyota
ja asettaa tavoitteita. Sosiaalinen tuki ja aineelliset edellytykset, kuten varallisuus ovat

myonteisia ymparistosta kumpuavia voimavaroja. (Suonsivu 2011, 24.)
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Osaamisen tasosta riippumatta, tyéntekijalla ei saisi olla liiallisia vaatimuksia tydonsa suh-
teen. Tybhyvinvoinnille on tarkedd, ettd osaaminen ja vaatimukset peilautuvat toisiinsa.
Huippuosaamisesta huolimatta jossain vaiheessa voi tulla raja vastaan. Kun vasymys on
suurta, on tarkeada pitaa taukoa ja palautua. Kestamme kohtuullisesti tytperaista stres-
sid, jos vain irtaudumme siita tydpaivan jalkeen hyvin ja padasemme tekeméaan mieluisia
asioita sekd jakamaan asioita laheistemme kanssa. Kestdmme myos hetkellisesti voi-
mavarojen ylityksia, kun sosiaalinen tuki on vahva tyéelamassamme. Erityisen merkitta-
vaa jaksamisen edistamiselle on kokemus omalta esihenkillta saadusta tuesta. (Luuk-
kala 2011, 31-32.)

Mielenkiintoinen ilmi6 tydhyvinvoinnin yllapitamisen kannalta on ty6kulttuurin kehittami-
nen ja ennaltaehkaiseva toimintakulttuuri. Sellaiset organisaatiot, jotka pitavat tyonteki-
joitédén tarkeind ja nadkevat heidat voimavarana, haluavat tukea tyontekijoiden hyvinvoin-
tia. Edelldkavijaorganisaatiot tekevat talla hetkella erilaisia kokeiluja, joiden avulla koe-
tetaan saavuttaa tyon ja vapaan tasapaino seka tuetaan tytssa jaksamista arjen tasolla.
Esimerkiksi vanhemmuuden tukeminen, ik&johtaminen ja erilaisten elamé&nvaiheiden
huomioiminen, vertaismentorointi ovat muutama esimerkki vastaavista toimista tydpai-
koilla. Tulevaisuudessa monet tulevat tuunaamaan omaa ty6taan itselleen sopivaksi.
Tuunaus mahdollistaa omien arvojen mukaisen tarkastelun seka tyéelamassa etta sen

ulkopuolella. (Tyo6terveyslaitos 2016.)

Tyohyvinvoinnilla on monenlaisia muotoja puheessamme, kuten tyodtyytyvaisyys, tyon
ilo, sitoutuneisuus, tyén imu, ammattiylpeys ja kutsumus. Tydhyvinvointi lisaantyy, mikali
saamme tehda ty6ta rauhassa, ilman liiallisia keskeytyksia. Parhainta mahdollista tytko-
kemusta kuvaa tunne siitd, ettd irtautuu arjesta, irtautumalla ajasta ja itsesta. (Luukkala
2011, 32.)

3.3 Tyopahoinvoinnin tunnusmerkkeja

Ty6pahoinvointi on tydntekijan ja tydn yhteensopimattomuutta, mik& voi johtaa ennenai-
kaiseen vasymykseen ja kyynisyyteen. Liséksi toimintakyvyn lasku ja riittmattomyyden
kokemus voivat olla lasna. Mikéli tilanne on paassyt nain pitkalle, on tehtava korjausliik-
keitd. Esimerkiksi armollisuus itsed kohtaan, kuormitustekijdiden laskeminen ja avun
pyytaminen voivat olla avuksi. Tarkeda on, ettei tarvitsisi kantaa lilan suurta taakkaa yk-
sin. (Luukkala 2011, 48.)
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Ty6pahoinvoinnin tila voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen, josta ensimmaisessa tyo-
hyvinvointi véhenee, kun huomaamme, etta tydn tekemisesta saatu palkkio on pienempi
kuin vaivannaktémme. Tallaisen epaedullisen tilanteen jatkuessa pitkaan, on todenna-
koista, etta siirrymme toiseen vaiheeseen. Toisessa vaiheessa psykosomaattisten el
stressiperdisten, fyysisten oireiden ilmenevyys lisdényy. Yleinen oire on unen laadun
heikentyminen ja eriasteinen unettomuus. Kolmas ja pahin vaihe voi johtaa akuutteihin
sairastumisiin, mitka johtuvat epatasapainosta tyopanoksemme ja palkkiomme valilla.
Jos tama epatasapaino jatkuu, voivat sairaudet kroonistua eli tulla pitkaaikaisiksi. Saadut
hoitotoimenpiteet eivat enda tehoa ja sairauslomat pidentyvat. (Luukkala 2011, 51.)

Edella on lueteltu uhkakuvia siita, mita tapahtuu tydpahoinvoinnin lisd&ntyessé ja voima-
varojen heiketesséa. Tyoelaméassa olevista enemmistd kuitenkin onneksi kokee, etté hei-
dan tyohyvinvointinsa taso on riittdva. Jokainen vakava tyduupumus on liikkaa ja aina

yksildlle raskas kokemus. (Luukkala 2011, 51.)

TyoOperaisissa stressin, masennuksen ja uupumuksen hallintaan vaikuttaa ennaltaeh-
kaisy. Liialliseen kuormitukseen, joka aiheuttaa tyoperaista stressia on mahdollista puut-
tua ja olisi puututtava jo ennen kuin ongelmia ehtii syntya. Erilaisten stressi-, uupumus-
tai masennusoireiden tunnistamisessa, ehkaisyssa seka hallinnassa voidaan Kiinnittaa
huomioita tydjarjestelyihin ja menettelytapoihin, kuten esimerkiksi tydaikajarjestelyihin,
tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksiin seka tyontekijalle sopiviin tyétavoitteisiin. Li-
saksi tyooloilla ja tydympaéristdlla seka viestinnalla ja yksilokohtaisilla tekij6illa, kuten
henkisten ja sosiaalisten paineiden huomioimisella ja tuen antamisella voidaan vaikuttaa

ennaltaehkaisevasti tydpahoinvoinnin syntymiseen. (Suonsivu 2014, 35.)

Tybnantajan vastuu on maarittaa toimenpiteet stressin, uupumuksen tai maisennuksen
ennaltaehkaisyyn, poistamiseen ja vahentamiseen. Toimenpiteitad voidaan toteuttaa yh-
teistydssa tyontekijoiden ja heidan edustajiensa kanssa. Tyohyvinvoinnin hallintakeinoja
ovat muun muassa organisaation toimintatapojen kehittaminen, osallistumisen mahdol-
listaminen tyontekij6ille, kouluttautuminen, osaamisen kehittaminen ja tyokyvyn varhai-

sen tuen toimintamallien hyédyntadminen. (Suonsivu 2014, 35.)

Organisaatiossa innovatiivisuutta lisdavat myonteiset tunteet. Niitd voidaan organisaa-
tiossa lisdtd muun muassa kannustamisella, myonteisyydelld, tuella, liiallisesta kontrol-

lista luopumisella, selkeilla tavoitteilla, luottamuksen osoittamisella, vastuun ja riittavan
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vallan antamisella, kehitysmahdollisuuksilla, tyén joustavuudella sekd oikeudenmukai-
suudella. (Salonen 2018, 157.)

Oikeudenmukaisuusteoria on tunnettu sosiaalipsykologiasta, mutta sitd on hyddynnetty
viime vuosikymmenina tyohyvinvointitutkimuksissa. Riski tydntekijéiden hyvinvoinnille

on epaoikeudenmukaisuus paatdksenteossa seka kohtelussa. (Virtanen 2014, 42.)

3.4 Tyokyky

Tyokyky liittyy tyohyvinvoinnin portaiden mallin ensimmaiseen, terveyden askelmaan.
Tyokyky on siis perusta kaikelle tydhyvinvoinnille ja siksi erityisen tarkeaa. Tyouran eri
vaiheissa tytkyky ja tydstad suoriutumisen taso vaihtelee. Haitallisia tekijoita tyokyvyn
kannalta arvioituna ovat sairaudet, pitkdaikainen ja haitallinen, fyysinen tai henkinen ty6-
kuormitus seké yksityiselaman tilanteet ja elintavat. Hyva esimiesty6 on avainasemassa

tyokyvyn ja tyGsuoritusten arviointiin. (Rauramo 2012, 39.)

Tyo6hyvinvoinnin lahtokohta ja keskeinen osa sita on tydkyky. Se muodostuu tydn vaati-
musten ja ihmisen voimavarojen vélisesta tasapainosta. Ihmisen voimavarat taas muo-
dostuvat toimintakyvystd, terveydestd, koulutuksesta, osaamisesta seka ihmisen asen-
teista ja arvoista. Ty0 rakentuu tydympariston, tyoyhteison, itse tyén sisallon ja -vaati-
musten seka tydn organisoinnin kautta. Esimiestyd ja johtaminen ovat myos tarked osa
tyota. (Kauhanen 2016, 24.)

Monien vuosikymmenten ajan ty6turvallisuuteen on keskitetty huomiota, mutta tyokyvyn,
tydssa jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin asema on vahvistunut osaksi tatd kokonai-
suutta vasta viime vuosikymmenina (Virtanen & Sinokki 2014, 141). Tyokyky ja tyokykyé
yllapitava toiminta (tyky) syntyi 1990-luvulla. Tah&n aikaan huomattiin tyokyvyn merkitys
ja sen tukemiseksi ja kehittamiseksi ruvettiin tekemaan erilaisia toimia. (Kauhanen 2016,
22-25.)

Yksi ndkodkulma tyokykyyn on 2010-luvulla noussut ajatus siitd, etta tulosta ja tyokykya
tulisi kasvattaa henkildst6johtamisen avulla, tyontekijan iastd ja taustasta rippumatta.
Tyo6n tuottavuutta voidaan lisata olemassa olevilla resursseilla, onnistuneella tyokykyjoh-

tamisella, nykyisten ty6aikojen puitteissa. (Virtanen & Sinokki 2014, 148.)
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Tyo6olosuhteet seka ty6 vaikuttavat tyokykyyn. Tyolla viitataan sen sisaltoon, tydn vaati-
vuuteen seka maaraan. Tyoolosuhteilla tarkoitetaan esimerkiksi tydyhteiso- ja johtamis-
seikkoja. Kiinnostustamme ja osaamistamme vastaava tyd on edellytys tydhyvinvoinnille
ja sita seuraa tytkyvyn vahvistuminen, jolloin tydmme on palkitsevaa. (Luukkala 2011,
43.)

Toimiva yhteisty0 ja kannustava johtajuus vahvistaa jaksamista ja tyokykya. Vastakkai-
sessa tilanteessa, jossa tydyhteisdssa esiintyy kateutta, juoruilua, esihenkildbosaamatto-
muutta ja epaluottamusta, tyokykymme heikkenee pitkalla aikavalilla. Tama johtaa toi-
minnalliseen, stressiperdiseen "halvaantuneisuuteen”, joka johtuu tyon ja tydolosuhtei-
den vaikutuksista. (Luukkala 2011, 44.)

Ihminen ja tydntekija on kokonaisuus, minka vuoksi tyokykyyn vaikuttavat erindiset taus-
tatekijat. Tyontekijaidentiteetti vaikuttaa yksityiselamaidentiteettiin ja painvastoin. Riit-
tava monipuolisuus ja tasapaino, pitkalla aikavalilla on merkittdvaa tyokyvyn kannalta.
Liiallinen tyokeskeisyys heikentaa tyokykya ja taas ystavien nakeminen ja voimia kerryt-
tava yksityiselama vahvistaa myos tyontekijaidentiteettid. (Luukkala 2011, 44.)

Tyokyvyttomyydelta tydntekijaa suojaa tybdaikojen hallinta. Tydaikojen hallinta tarkoittaa
esimerkiksi mahdollisuutta vaikuttaa tydn alkamis- ja loppumisaikaan, yksityisasioiden
hoitamista tydpaivan aikana ja tyopaivan tauottamista. KuntalO -tutkimuksessa on sel-
vitetty tydaikojen hallinnan yhteytta tyokyvyttémyyteen. Heikolla tyéaikojen hallinnalla on
yhteys tyokyvyttomyysriskiin. Tutkimuksessa itse arvioidun tydaikojen hallinnan lukuar-
von kasvaessa yhdella (vaihteluvali 1-5), tyokyvyttomyysriski pieneni 26 %. Nama yh-
teydet eivat selity pelkastaan terveyseroilla, koska tulos oli sama, vaikka terveydentila
huomioitiin tutkimuksessa. Yksi selitys tdlle havainnolle voisi olla, etta tyéaikojen hallin-
nalla on suojaava vaikutus tyostressin hallintaan, koska se parantaa mahdollisuutta tyon
ja vapaan yhteensovittamiseen. Lisaksi hyva tydaikojen hallinta osoittaa luottamusta
tydnantajan ja tyontekijan valilla. Tyontekijan kokema luottamus liséa tyontekijan hyvin-
vointia. (Oksanen 2012, 110-112.)
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3.5 Tyob6n ja muun elaman yhteensovittaminen

Tyon ja vapaan yhteisvaikutus muodostaa tydossakayvan inmisen hyvinvoinnin. Merkitta-
vaa on, kuinka ihminen onnistuu jasentamaan omaa ajattelua, tyydyttdmaan omia tar-
peitaan ja naiden tekijoiden kautta elam&an omiin arvoihin sopivaa elamaa. (Rauramo
2012, 10.)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyon ja perhe-elaman sujuva yhdistaminen edis-
taa seka kotona etta tydssa koettua hyvinvointia. Toimiva yhteensovittaminen on erityi-
sen tarkead, kun kyseessa on yksinhuoltaja tai tyontekija, jonka perheenjasenet tarvit-

sevat erityistd apua esimerkiksi sairauden, i&n tai vammaisuuden perusteella.

Vuoden 2005 eurooppalainen tydolotutkimus osoittaa, etta vakioty6tunnit ja vakio tyo-
paivien maara seka yhteisoéllisen normin mukainen tybaika tuottaa tyytyvaisyytta tydela-

man ja vapaa-ajan yhdistamiseen (Pyoria 2011, 163.)

Jo vuosituhannen alusta on tutkimustietoa siita, ettd kotihuolet rasittavat oletettua va-
hemman tyon tekemista ja sen sijaan tyon hankaluudet heijastuvat kotiin. Tydn ja perhe-
elaman toisiaan vahvistavat, myonteiset voimavarat jaavat vdhemmadlle huomiolle.
Tybssd nauttiminen todistettavasti edistdaa perheessd koettua onnea ja sama péatee
myds toisinpain. Kun tyd ei kuormita liilkaa, perhe-elama voi hyvin. Kun tyopaikalla huo-
mioidaan tyontekijan perhetilanne, tyontekijat ovat valmiita myds joustamaan tydpaikan
kiireellisissa tilanteissa. (Kontula 2011, 189.)

Tydelaman olisi hyvé asettua entistd paremmin omalle paikalleen. Koko tydyhteis6a olisi
syyta muistuttaa siitd, mika on organisaation olemassaolon tarkoitus. Avoin keskustelu
elaméntilanteista ja tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen tukeminen on hyvéksi. Myos se,

ettd kaikkea ei ole pakko jakaa on tervetta. (Kontula 2011, 179.)

Tyo6ssa ja perhe-elaméssa olevien roolien valilla n&hd&én paljon mydnteista vuorovaiku-
tusta. Yhdella elaman osa-alueella koetut myonteiset kokemukset rikastuttavat ela-
maamme muillakin osa-alueilla. TyGterveyslaitoksen tutkimuksessa nayttaa silta, etta ne
vaikuttavat suotuisasti hyvinvointiin, Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori, Jari Haka-
nen toteaa. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tydn tuomat voimavarat seka tyon imu ennusta-
vat kolmen vuoden jalkeenkin kokemusta siitd, ettd tyo rikastuttaa perhe-elaméa. (Ke-
husmaa 2011, 90.)
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Jotta elvymme psyykkisesta ja fyysisesta rasituksesta, on tarkeda osata pitda palautu-
misjaksoja. Elpymistd edesauttavat tydn ja vapaa-ajan jarkeva jaksottaminen, mielekas
tyd, mydnteiset tunnekokemukset seka normaali arki. Hyvaa ja tasapainoista arkea, lii-
kuntaa, ihmissuhteita, riittdvaa ja tasapainoista ravintoa, omaa aikaa, harrastuksia ja le-
poa unohtamatta. (Salmimies 2008, 241.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Hakasen mukaan pienilla paivittaisilla asioilla on
suuri merkitys perhe-eldman ja tyon yhdistamisessa. Han toteaa, ettd on kummallista,
ettei perhetté ole tygelamassé oivallettu yhdeksi tyohyvinvointia lisd&avaksi resurssiteki-
jaksi. Inmisen elaméantilanteen mukaan tarvitaan erilaisia joustoja ja yksilollisia vaihtoeh-
toja. On nahtavissa, ettd perheystavalliset organisaatiokulttuurit ovat menestyvid ja
niissé ihmiset voivat hyvin ja sitoutuvat tydhonsa. (Lampikoski 2009, 113.)

Voidaksemme hyvin ja toteuttaaksemme itsedmme taydesti tarvitsemme sopivan vaih-
televaa rytmia elamaamme (Lampikoski 2009, 40). On olemassa erilaisia ajankayton ih-
mistyyppeja. Persoonamme vaikuttaa osaksi omaan ajankayttdémme ja ihmisten ajan-
kaytdssa on eroja. Prashnig, tietokirjailija ja tutkija erottelee kaksi tapaa suhtautua ai-
kaan. Prashigin mukaan analyyttiselld tyypilla vasen aivopuolisko on hallitseva ja holis-
tisella tyypilla taas oikea. Vasen aivopuolisko vastaa esimerkiksi loogisten, matemaatti-
sen, analyyttisen ja kielellisen ajattelun toiminnoista. Oikea taas esimerkiksi visuaali-
sesta hahmottamisesta seka intuitiivisesta ja luovasta ajattelusta. (Lampikoski 2009, 45—
46.)

Prashnigin mukaan on hyva tiedostaa oma tyyppinsa ja sovittaa omat ajankayton tavat
ja strategiat sen mukaan. Vaatimuksia ja olosuhteita on hyva muodostaa omaan tyyliin
sopivaksi seka oppia myds toisenlaista toimintamallia. Voi olla stressaavaa, mikali oma

tyyli on ristiriidassa olosuhteiden ja vaatimusten kanssa. (Lampikoski 2009, 47.)

3.6 Tyokierto

Yksi tyokyvyn edistamisen keino on tytkierto (Rauramo 2012, 40.) Tydkierto on yksi me-
netelm& sek& yksittdisen tydntekijan etta tydyhteison tydssa oppimiseen. Tydyhteison
ammattitaito syventyy tyokierron avulla. Useimmiten tyokierto tarkoittaa, etté tyéntekija
ryhtyy hoitamaan uusia tehtdvia organisaation sisalla toisessa tiimissa tai yksikdssa.
Myos kahden henkilon keskindinen tehtéavien vaihto on mahdollista tyokierrossa. Tydyh-

teisbssd voidaan hyodyntdd hiljaista tietoa sekd parantaa yhteisollisyyttd tyokierron
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avulla. Jos oma tyd on rutinoitunutta, eikéa tydskentelyyn synny kehitysta, tyéntekijalle voi

ilmaantua stressin ja uupumuksen oireita. (Hankonen 2015.)

4 Vastaajien nakemykset liukuvasta ty6ajasta ja tydhyvinvoinnista Ke-
lassa

Tassa opinnaytetyoprojektissa tarkoituksenani on selvittdd Kansanelakelaitoksen kah-
den eri tydtehtavatiimin kokemuksia liukuvasta tydajasta seka tydhyvinvoinnista. Osana
tata opinnaytetyota tein kyselylomakkeen (liite 1). Kelan tyontekijéille. Kyselylomakkeen

laatimisessa on huomioitu tAman opinnaytetyon viitekehys.

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tydntekijoéiden tyéhyvinvoinnin kokemuksia, tyytyvai-
syytta tydaikajarjestelyihin ja liukumaan seka tyontekijoiden kokemuksia tyon ja vapaan
yhteensovittamisesta. Lisaksi tarkastelen vastaajien ndkemyksia siita, tulisiko liukuvaa
tyobaikaa lisata, tulisiko siihen tehd& muutoksia tai onko liukuvassa ty0ajassa jotakin ne-
gatiivista. Kyselyssa selvitetaan myads, arvioivatko tyontekijat, ettéd heidan hyvinvointinsa

lisdantyisi, mikali liukumaa lisattaisiin.

5.0SAAMINEN
e Tyonohjaus (9.)
e Ty0ssa kehittyminen (10.)

4.ARVOSTUS
e Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon (6.)

3.YHTEISOLLISYYS
e TyOn ja vapaan yhteensovittaminen (5.)
e Tyodaikajarjestelyjen toimivuus (2.)
e Kokouskaytannot (11.)

2.TURVALLISUUS
e TyoOsuhteen pysyvyys (8.)
e Tyoilmapiirin luottamuksellisuus (7.)

1.TERVEYS
e Tyokierto
e Voin hyvin tydssani (1.)
e Joustavuus, liukuva tyoaika (3.& 4.)

Kuvio 7. Kyselytutkimuksen vaittamat 1.—11. seka tydkierto sijoitettuna tyéhyvinvoinnin portaiden

malliin.
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Kuviossa 7 on esiteltyna tydhyvinvoinnin portaiden malliin sijoitettuna kyselytutkimuksen
vaittamat 1-11. Kyselylomakkeessa on kysymyksia tai vaittamia jokaisen tydhyvinvoin-
nin portaaseen liitettyna. TAma on yksi tapa jasennella kyselytutkimuksen osioita osaksi
tydhyvinvoinnin teemaa ja tyéhyvinvoinnin portaiden mallia. Kaikki kysymykset, esimer-
kiksi avoimet kysymykset eivéat ole osana kuviota. Lisdksi moni esitetty vaittdma tai ky-
symys liittyy useampaankin portaaseen. Tydhyvinvointi on hyvin laaja kasite ja yksil6lli-

nen kokemus, joten aihetta voi lahestya muillakin tavoin.

Samaan kyselytutkimukseen ovat vastanneet sekd Kelan palveluasiantuntijat etta etuus-
kasittelijat. Tassa tutkimuksessa on tarkoitus tarkastella yleisesti naiden Kelan tyonteki-
jéiden kokemuksia liukuvasta tydajasta ja hyvinvoinnista seka sita, eroavatko eri ty6teh-
tavaryhmien vastaukset toisistaan. On mielenkiintoista ndhda, nékyyko liukuma-aikojen
eroavaisuus kyselytutkimuksen vastauksissa, ja jos nékyy, niin miten. Etuuskasittelijoilla
on laajemmat liukumamahdollisuudet, joten voisi olettaa tdméan tydtehtavatiimin olevan

tyytyvaisempi tydaikaan.

Palveluasiantuntijoiden tytaikaan liittyy vahvasti asiakaspalvelumuotoinen tydnkuva.
Asiakaspalvelu aukeaa aamuyhdeksalta ja on auki iltapaivaneljaan saakka. Ennen asia-
kaspalveluajan alkamista tyontekijéiden on valmisteltava ty6hon liittyvia asioita ja osal-
listuttava mahdollisiin palavereihin. Kaytadnnossa liukuma-aika alkaa aamulla noin klo
8.00 ja paattyy aamulla klo 8.40-9.00. Liukuma-aika iltapaivasta alkaa klo 16.00. Kiintean

tybajan maara palveluasiantuntijan tydssa on siis paasaantdisesti noin 7 tuntia.

Etuuskasittelijdiden liukuma-aika alkaa aamulla klo 7.00 ja paattyy aamulla klo 10.00 ja
alkaa iltapaivalla klo 14.30 ja paattyy iltapaivalla klo 18.00. Etuuskasittelijoilla kiinted ty6-
aika on 4 tuntia ja 30 minuuttia. Etuuskasittelijoilla on siis enemman liukuvan tybajan

mahdollisuuksia kuin palveluasiantuntijoilla, jotka tytskentelevat asiakasrajapinnassa.
Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa tuli maininta siité, etté lasn&olopakolliset pa-
laverit alkavat usein kuitenkin jo klo 8.15. Tama tarkoittaa sita, etteivat tyontekijat voi
hyddyntaa liukumaansa, mikali heilla on palavereja.

4.1 Kyselyn tekeminen, toteutus ja vastaajien taustatiedot

Tutkimusmenetelmé&na tassa opinnaytetydssa kaytan kvantitatiivista eli maarallista tutki-

musmenetelmaa. Kvantitatiivisella tutkimuksella pyritdan yleistamaan. ldeana on kysya
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tutkittavaan ilmioon liittyvia kysymyksia pieneltd joukolta (Kananen 2008, 10). Tassa tut-
kimustyyppisessa tydssa pyrin selvittimaan Kansaneldkelaitoksen tyontekijoiden nake-
myksia tutkimusaiheeseen. Aineistonkeruumenetelmana oli puolistrukturoitu kyselylo-
make. Kyselylomake koostui suurimmaksi osaksi suljetuista kysymyksista, mutta lo-
pussa oli nelja avointa kysymystéa. Kyselylomake painottui suljettuihin kysymyksiin, jotta
se olisi helposti lahestyttava ja nopeasti vastattava. Nain pyrittiin lisd@amaan todennakaoi-

syytta sille, ettd vastaajajoukko olisi mahdollisimman suuri.

Kyselylomakkeen pohjaksi valikoitui Google Forms -kyselylomake, sen yleisyyden ja
helppokayttdisyyden ansiosta. Google Forms -kyselylomakkeeseen on helppo tutustua
seka vastata erilaisilla alylaitteilla. Myds lomakkeen esitestausvaihe, jonka toteutin syys-
kuussa 2021 oli mielekasta suorittaa Google Forms -kyselylomakkeella, koska se oli en-
nalta tuttu pohja testausvaiheen lukijoille.

Kysely jaettiin syyskuussa 2021 Kelassa sdhkopostitse noin 40 palveluasiantuntijalle
Leppavaaran ja Matinkylan toimipisteissa sek& lokakuussa noin 140 etuuskasittelijalle
Tapiolan, Malmin ja Martinlaakson toimipisteissé. Kyselyyn vastattiin aikavalilla 27.9.-
8.10.2021. Tutkimus suoritettiin otantamenetelmalla, silla perusjoukko on hyvin suuri ja
vastaukset oli kerattdva melko nopeasti. Ositetun otannan menetelmalla pyritaan var-
mistamaan, etta otos on mahdollisimman edustava tutkimuksessa merkittavien ryhmien
osalta (Tietoarkisto 2021.) Otoksessa oli molempien tyontekijaryhmien edustajia ja use-
ammasta kuin yhdesta toimipisteesta, jotta otos olisi mahdollisimman edustava pienois-
kuva perusjoukosta. Otantatutkimukseen paadyttin myos rajallisten aika- ja talousre-

surssien vuoksi.

Kyselyn tulokset ovat suuntaa antavia. Osallistuneita oli yhteensé 34, joista 10 oli palve-
luasiantuntijoita ja 24 etuuskasittelijoitd. Kaikkien palveluasiantuntijoiden vastauspro-
sentti oli 25 ja etuuskasittelijéiden 17. Etuuskasittelijoita oli yhteensa 24 kpl, eli 71% vas-
taajajoukosta. Palveluasiantuntijoita oli kymmenen, joka on 29% vastaajista. Kaksi pal-

veluasiantuntijaa oli harjoittelijoita.
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k& (vuotta)

mAlle25 m25-34 m35-44 m45-55 mYIi55

Kuvio 8. Vastaajien ikavuodet.

Kuviossa 8 on vastaajien ikdvuodet. Suurin ikaryhma vastaajissa oli 25—-34-vuotiaat.
Heita oli 11, eli 32 % vastaajista. Alle 25-vuotiaita oli kuusi, eli 18 %. 35—-44-vuotiaita oli
yhdeksan, eli 26 % vastaajista. 45-55-vuotiaita oli viisi, eli 15 %. Viimeisessa ryhmassa,
yli 55-vuotiaissa oli kolme henkil6a, eli yndeksan prosenttia vastaajista. Kyselyn vastaus-
ten ikdjakauma vastaa hyvin perusjoukon ikdjakaumaa. Puolet vastaajista on yli 35-vuo-
tiaita eli tassa ikaluokassa ikdjakauma voi olla jopa yli 25 vuotta eli ikAvuosista 35-vuoti-
aista elakeikaiseksi asti. Puolet vastaajista on alle 35-vuotiaita, joten heilla on tydelamaa
takanaan noin 10 vuotta. Kyselyyn osallistujista naisia oli 85 % eli 29 henkil6a ja miehia
15 % eli viisi henkil6a.
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Ylin suoritettu tutkintoaste

® Peruskoulu
m Toinen aste (yliopplias, ammattikoulu)

m Korkea-aste (yliopisto, ammattikorkeakoulu, korkeakoulu)

Kuvio 9. Vastaajien ylin suoritettu tutkintoaste.

Kuviosta 9 voidaan tulkita, ettd suurin osa vastanneista oli korkeakoulututkinnon suorit-
taneita. Heitd oli 21, eli 62 % vastaajista. Toisen asteen tutkinnon suorittaneita oli 12,
mika on 35 % vastaajista. Vastanneista yksi henkil6 (3 %) oli peruskoulun kaynyt. Reilusti
yli puolet kyselyyn vastanneista Kelan tyontekijoista ovat siis korkea-asteen kayneita.
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Ty6vuodet
Kansanelakelaitoksessa
yhteenséa

m Alle 3 vuotta ®m3-5 vuotta ®6-10 vuotta ®10-15 vuotta mYli 15 vuotta

Kuvio 10. Vastaajien tydvuodet Kansaneldkelaitoksessa yhteensa.

Kuviossa 10 esitelldén vastaajien tydvuodet. Vastaajista alle 3 vuotta tydskennelleita oli
eniten, yhteensa 15 eli 44 % osallistuneista. 3-5-vuotta tydskennelleita oli 11 eli 32 %
vastaajista. 6-10-vuotta tydskennelleita oli kolme, joka on yhdeksan prosenttia vastaa-
jista. 10—15-vuotta tydskennelleita oli neljd, joka on 12 % vastaajista. Yli 15 vuotta tyds-

kennelleita oli yksi, mika on kolme prosenttia vastaajista.

15 % vastaajista on tydskennellyt Kelassa suhteellisen pitkédn ajan, eli vahintdan 10
vuotta. Talla joukolla on siis pitkahko tydkokemus tassa organisaatiossa ja perspektiivia
tydaikoihin ja muutoksiin tydvuosien varrelta. Lisaksi noin neljannes vastaajista on tyos-
kennellyt Kelassa ainakin kuusi vuotta, mika on myds suhteellisen pitka aika saman tyon-

antajan palveluksessa.

Suurin joukko kyselyyn osallistuneista oli kokoaikaisia tyontekijoita. Heitd oli 32, eli 94 %
vastaajista. Osa-aikaisia oli yksi, mika vastaa kolmea prosenttia vastaajista. Yksi henkilo

oli vastannut tahan kohtaan “Muu”, mika on kolme prosenttia vastaajista.



4.2  Tyoéhyvinvointiin ja tyoaikoihin liittyvat kokemukset vaittamissa

Seuraavassa osiossa kyselya oli tydhyvinvointiin ja ty6aikoihin liittyvi& vaittamia. Vastaa-
jan tuli valita kyseista vaittamaa parhaiten kuvaava kohta lomakkeesta. Vaihtoehdot oli-
vat: tdysin samaa mielta (5), samaa mielta (4), en osaa sanoa (3), eri mielta (2) tai taysin

eri mielta (1). Alla kuviossa 11 on esiteltyna kyselytutkimuksen vaittdmat.

8.

9.

Voin hyvin tydssani.

Olen tyytyvainen tydaikajarjestelyihin omassa tydssani.
Liukumaa on tarpeeksi.

Hyvinvointini paranisi lisaamalla liukumaa.

Koen tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen helpoksi.

Minulla on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhoni.
Tyo6ilmapiiri on luottamuksellinen.

Minulla on sopiva varmuus tydsuhteestani (esim. jatkuvuus).

Minulla on mahdollisuus saada tyénohjausta.

10. Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani.

11. Kokouskaytannot ovat toimivat.

Kuvio 11. Kyselylomakkeen vaittamat.

Kuviossa 12 on esiteltyna vaittdmien vastausten keskiarvot. Korkeimman keskiarvon sai
kahdeksas vaittdma “Minulla on sopiva varmuus tyésuhteestani (esim. jatkuvuus).”. Vas-
tausten keskiarvo oli yhteensa 4,3. Toiseksi korkeimman keskiarvon sai toinen vaittaméa
“Olen tyytyvainen tydaikajarjestelyihin omassa tyéssani.”, jossa vastausten keskiarvo ol

4,1. Nama korkeimmat keskiarvot kuvastavat melko positiivista suhtautumista tyoéhon ja

tyonantajaan.
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Tyohyvinvointia ja tydaikoja koskevia
vaittamia
5,00
4,50 418

4,32
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Kuvio 12. Tydhyvinvointia ja tydaikoja koskevia vaittdmia.

o

o

o

o

o

o

o

Matalimman keskiarvon sai kuudes vaittama “Minulla on vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyohoni.”, jossa vastausten keskiarvo oli 3,2. Toiseksi matalin keskiarvo oli vaittdmassa
11 “Kokouskaytannét ovat toimivat.”, jossa vastausten keskiarvo oli 3,7. Vaittdmissa
nelja “Hyvinvointini paranisi lisdamalla liukumaa.” ja yhdeksan “Minulla on mahdollisuus

saada tyonohjausta.”, vastausten keskiarvo oli kuitenkin lahes sama, 3,74 ja 3,79.

Ensimmaisessa vaittdmassa “Voin hyvin tydssani.” vastausten keskiarvo oli nelja, mika
vastaa vaihtoehtoa “samaa mieltd”. Toisen vaittdman “Olen tyytyvainen tydaikajarjeste-
lyihin omassa tydsséani.” vastauksien keskiarvo oli 4,1, joka on hieman yli “samaa mieltd”
valinnan. Kolmannessa vaittamassa “Liukumaa on tarpeeksi.” vastausten keskiarvo oli
3,9, joka on ldahimpana “samaa mieltd” -vaihtoehtoa. Neljas vaittdma oli “Hyvinvointini
paranisi lisdamalla liukumaa.”, jossa vastausten keskiarvo oli 3,7, mika on Iahimpana
“samaa mieltd” valintaa. Viidennessa vaittdmassa “Koen tydn ja vapaa-ajan yhdistami-
sen helpoksi.” vastausten keskiarvo on 3,8, joka on Iahimpana “samaa mieltaa” valintaa.
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Kuudennessa vaittamassa “Minulla on mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhoni.” vas-
tausten keskiarvo oli alhaisin, 3,2, mika vastaa “en osaa sanoa” valintaa. Seitseméan-
nessa vaittamassa “Tydilmapiiri on luottamuksellinen.”, vastausten keskiarvo oli 4, mika
vastaa “samaa mieltd” valintaa. Kahdeksannessa vaittamassa “Minulla on sopiva var-
muus tydsuhteestani (esim. jatkuvuus).” vastausten keskiarvo oli 4,3, mika on |ahinna
“samaa mieltd” valintaa. Yhdeksannessa vaittamassa “Minulla on mahdollisuus saada
tyonohjausta.” vastausten keskiarvo oli 3,7, mikd on lahinnd “samaa mieltd” valintaa.
Kymmenennessa vaittamassa “Minulla on mahdollisuus kehittyd tydssani.” vastausten
keskiarvo oli 3,9, mika on Iahinna “samaa mieltd” vastausta. Viimeisessa 11. vaittdmassa
“Kokouskaytannot ovat toimivat.” vastausten keskiarvo oli 3,7, mika on 1ahinna “samaa

mielta” valintaa.

Tassa kyselyssa korkeimmat keskiarvot saivat vaittamat kahdeksan: “Minulla on sopiva
varmuus tydsuhteestani (esim. jatkuvuus).”, kaksi: “Olen tyytyvainen tydaikajarjestelyihin
omassa tydssani.” ja seitseman: “Tyoéilmapiiri on luottamuksellinen.” seka yksi: “Voin hy-
vin tyossani.”. Nama kaikki kohdat ovat tarkeita yksilon tydhyvinvoinnin kannalta ja néihin
organisaation toimet ovat vaikuttaneet suotuisasti. Kohdan seitseman: “Tyo6ilmapiiri on
luottamuksellinen.” kokemus on erityisen merkittava. Se saattaa ennustaa tyéhyvinvoin-

tia tulevaisuudessakin.
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Tybhyvinvointia ja ty6aikoja koskevia vaittamia
tyotehtavaryhmittain
5,00
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Kuvio 13. Tydhyvinvointia ja tydaikoja koskevia vaittdmia tyotehtavaryhmittain.

Kuviossa 13 on riistiintaulukoitu vastauksien keskiarvot tyontekijaryhmittain. Kaikkien
vastauksien keskiarvo oli palveluasiantuntijoilla yhteensa 4,2 ja etuuskasittelijoilla 3,7.
Palveluasiantuntijoiden vastausten keskiarvo oli l[&hes puoli pistetta, (0,48) korkeampi
kuin etuuskasittelijoilla.

Palveluasiantuntijoiden vastauksissa korkeimmat keskiarvot olivat vaittdmissa
kahdeksan "Minulla on sopiva varmuus tydsuhteestani (esim. jatkuvuus).”, 10 "Minulla
on mahdollisuus kehittyd tydssani.” ja 11 "Kokouskaytannét ovat toimivat.”. Kaikissa
edellda mainituissa vastausten keskiarvo oli 4,6 pistetta. Matalimman keskiarvon kerasi

vaittdma nelja "Hyvinvointini paranisi lisddamalla liukumaa.” keskiarvolla 3,4.
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Etuuskasittelijdiden osalta korkein keskiarvo oli vaittamassa kahdeksan “Minulla on so-
piva varmuus tyosuhteestani (esim. jatkuvuus).”, keskiarvolla 4,2. Selvasti matalin kes-
kiarvo oli vaittamassa kuusi “Minulla on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhoni.”, jossa

vastausten keskiarvo oli 2,9.

Suurimmat eroavaisuudet tydntekijaryhmien vdlilla, vastausten keskiarvoissa oli vaitta-
missa kuusi “Minulla on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhoni.”, 11 “Kokouskaytannét
ovat toimivat.”, 10 “Minulla on mahdollisuus kehittya tyéssani.” ja yhdeksan “Minulla on
mahdollisuus saada tyOnohjausta.”. Kaikissa edelld mainituissa vaittamissa oli yli 0,86
pisteen ero. Kuudennen vaittaman “Minulla on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohoni.”
vastausten keskiarvot erosivat 1,18 pistettd. VaittAmassa palveluasiantuntijoiden vas-
tausten keskiarvo oli 4,1, kun taas etuuskasittelijoiden 2,9.

Vaittamassa 11. “Kokouskaytannét ovat toimivat.” vastausten keskiarvot erosivat suu-
rimmin, 1,27 pisteella. Palveluasiantuntijoiden vastausten keskiarvo oli 4,6, kun taas
etuuskasittelijoiden 3,33.

Kymmenennessa vaittamassa “Minulla on mahdollisuus kehittya tyéssani.”, vastausten
keskiarvojen piste-ero oli 0,93 pistetta. Palveluasiantuntijoiden keskiarvo oli 4,6 ja etuus-
kasittelijoiden 3,67. Yhdeksannessa vaittamassa “Minulla on mahdollisuus saada tyon-
ohjausta.” keskiarvojen eroavaisuus oli 0,86. Palveluasiantuntijoiden keskiarvona oli 4,4

ja etuuskasittelijdiden 3,54.

Kahdessa vaittamassa, nelja “Hyvinvointini paranisi lisdamalla liukumaa.” ja viisi “Koen
tydn ja vapaan yhdistamisen helpoksi.”, etuuskasittelijdiden vastausten keskiarvo oli kor-
keampi kuin palveluasiantuntijoilla. Neljannessa vaittamassa “Hyvinvointini paranisi li-
saamalla liukumaa.” palveluasiantuntijoiden keskiarvo oli 3,4 ja etuuskasittelijdiden 3,88.
Vaittamassa viisi “Koen tyon ja vapaan yhdistamisen helpoksi.” palveluasiantuntijoiden
keskiarvo oli 3,80 ja etuuskasittelijoiden 3,88. N&in ero on hyvin pieni. Kaikista kysymyk-

sista tassa kysymyksessa vastausten keskiarvo oli toisiksi matalin.

Pienin eroavaisuus tyontekijaryhmien valilla oli vaittdmassa kaksi “Olen tyytyvainen tyo-
aikajarjestelyihin omassa tyéssani.”. Palveluasiantuntijoiden vastauksien keskiarvo ol

4,20 ja etuuskasittelijiden 4,17, joissa on vain 0,03 pistetta eroa.
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Palveluasiantuntijoiden kaikkien vastausten keskihajonta oli yhteensa 0,8 pistetta ja
etuuskasittelijdiden 1,1 pistetta. Tama tarkoittaa, ettd palveluasiantuntijoiden vastauk-
sissa on hieman pienempi keskindinen vaihtelu. Kuitenkin verrattain suuri keskihajonta,
1,6, oli palveluasiantuntijoilla vaittdmassa kuusi “Hyvinvointini paranisi lisdamalla liuku-
maa.”. Etuuskasittelijoilla suurin keskihajonta 1,3 oli kysymyksessa kuusi “Minulla on vai-

kutusmahdollisuuksia omaan ty6honi.”.

4.3 Liukuvan tybajan kokemukset avoimissa vastauksissa

Kyselyssa oli yhteensa nelja avointa kysymystd, jotka olivat kaikki molempien tyétehta-
vien edustajille avoimia. Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mita etua
liukumasta on. Siihen tuli 28 vastausta. Kaikista 34 vastanneesta 82,3 % vastasivat ta-

han ensimmaiseen avoimeen kysymykseen.

Kolme vastaajaa mainitsi kommentissaan, ettd perheen menojen sovittaminen helpottuu
liukuvan ty6ajan myota. Tyon ja vapaan parempi yhteensovittaminen mainittiin yhteensa
yhdeksassa kommentissa. Yhteensa 42,8 % vastauksensa antaneesta eli 12 vastaajaa
koki tyon ja muun elaman yhteensovittamisen helpottuneen liukuman ansiosta. Kuusi
vastaajaa mainitsi, etta liukuva tydaika helpottaa henkilokohtaisten asiointitarpeiden hoi-
tamista (esimerkiksi laékarikaynnit tai viranomaisasiat).

Seitsemassa kommentissa mainittiin etuna téiden aloittaminen ja lopettaminen itselle so-
pivana aikana tai silloin kun haluaa. Viidessd kommentissa mainittiin eduksi oman luon-
taisen rytmin noudattaminen. Yhdessa kommentissa viitattiin aamu/ilta-ihmisiin ja luon-
taiseen vuorokausirytmiin. Toisessa kommentissa viitattiin uniongelmiin, jonka vuoksi liu-
kuva tyOaika n&htiin etuna niin, etta heraamista ei tarvitse stressata, mika helpottaa uni-
ongelmatilannetta. Kolmannessa kommentissa mainittiin, ettei tarvitse murehtia siita,

ettd pitaisi ehtia tiettyyn kellonaikaan tdihin.

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, onko liukumassa jotain negatiivista. Siihen
tuli yhteensa 23 vastausta. Kaikista kyselyyn osallistuneista 67,6 % vastasi td4han kysy-
mykseen. Naista vastauksista yhdeksassa eli 39,1 % vastauksista kerrottiin, ettei liuku-

massa ole negatiivisia puolia.
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Kahdessa kommentissa viitattiin siihen, etta liukuma vaikuttaa ty6péivan pituuden hallin-
taan negatiivisesti ja on haastavaa seurata, tuleeko paivittéinen tytaika tehdyksi. Toi-
sessa haistd kommenteista mainittiin, etta lilan helposti aloittaa tyopaivansa myéhem-
min, jolloin tydt venyvat iltapéaivasta. Yhdessa kommentissa kerrottiin, etta liukumien en-
nakoinnissa on joskus ollut haastetta ja epahuomiossa lilan monella on ollut liukumia,
josta on seurannut resurssipulaa. Tavoitettavuuden huonontuminen nostettiin yhdeksi

liukumien negatiiviseksi puoleksi.

Kahdessa kommentissa mainittiin, ettd tyot haluttaisiin aloittaa kello kuudelta aamulla,
mik& ei ole sallittua. Toisessa naista kommenteista kerrottiin, ettd liukumasta on pois-
tettu mahdollisuus aloittaa aamukuudelta, mutta loppupaahan ei ole annettu lisda liuku-
mavaraa ja liukuma alkaa iltapaivalla kello 14.30.

Yksi vastaaja kertoi, etté liukumasta huolimatta lAsn&olovelvoitteiset palaverit ovat usein
ennen liukuma-ajan alkua aamuisin, mutta niita ei ole juurikaan vastaavasti iltapaivisin,
liukuma-ajan jalkeen. Vastaaja toivoi, etta palaverit jaoteltaisiin palvelemaan seka aamu-

etta iltaihmisia tasaisesti, ennen ja jalkeen liukuman.

Yksi nosto oli, ettd ruokataukoon varatulla liukumamahdollisuudella ei ehdi hoitaa esi-
merkiksi laakarikayntia matkoineen, joten kaytanntssa kaikkeen tulee hakea erikseen
lupa, jonka kommentoija koki turhana saatamisena siita, etta joutuu olemaan kaksi tuntia
poissa tdista. Toinen kommentti viittasi myos liukumien hakemiseen, joka taytyy tehda
jo edellisen kuukauden puolivaliin mennessa, mika tuntui haastavalta. Samassa kom-

mentissa kerrottiin, ettei ylimaaraisia tunteja voi kayttaa koko paivan poissaoloihin.

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, miten liukumajarjestelma olisi toimi-
vampi. Tahan kysymykseen vastasi 21 henkiléa, mika on 61,7 % kaikista kyselyyn osal-
listuneista. Kahdessa kommentissa kerrottiin, etté on tyytyvainen liukumaan ja kahdessa

mainittiin, ettei tieda kehitettavaa.

Viidessd kommentissa toivottiin aikaisempaa tdidenaloitusmahdollisuutta. Neljassa oli
toive aamukuuden aloitusmahdollisuudesta ja yhdessa oli maaritelty aikaisempi aloitus-
mahdollisuus ennen aamuseitsemaa. Kahdessa naista viidestd kommentista mainittiin,
ettd mahdollisuus aloittaa aamukuudelta ty6t on sittemmin poistettu kaytdsta. Juuri tdhan
kyseiseen avoimeen kysymykseen vastanneista 23,8 % toivoi aikaisempaa liukuma-ajan

aloitusta.
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Kaikista kyselyyn vastanneista 34 henkilosta 7 henkil6d kommentoi avoimessa vastauk-
sessa toiveensa aloittaa tyot nykyistd aiemmin. Tama on 20,5 % kaikista kyselyyn osal-
listuneista. Yhdessad kommentissa, jossa viitattiin aikaisempaan aloitukseen perusteltiin
tata toivetta siten, etta jouston kaytoén pitaisi perustua luottamukseen, eika turhiin selityk-
siin. Toisessa kommentissa vastaaja perusteli nakemystaan silla, ettd moni tyontekija
hy6tyisi aiemmasta aloituksesta. Kolmannessa vastauksessa perusteltiin, ettd aamuvirk-
kujen tulisi voida aloittaa tyonsa aikaisemmin, jotta iltapaivasta jaisi aikaa kodinhoitoon,

vapaa-ajan harrastuksiin ja palautumiseen.

Kahdessa kommentissa toivottiin liukuma-ajan alkamista klo 13.30 iltapaivasta ja yh-
dessa klo 14. Yksi kommentti viittasi siihen, etta voisi lahte& aiemmin iltapaivasté, jos on
plus-tunteja. Yhdessd kommentissa mainittiin, ettd etuuskasittelyssa toita voisi tehda
myds illalla, koska jarjestelmat toimivat klo 22 asti.

Kaksi vastaajaa mainitsi niin sanotut virastoajat, jolloin on vaikeaa hoitaa pakollisia me-
noja. Yksi kommentoija mainitsi, ettd oman jaksamisen ja tyokyvyn vuoksi olisi tarkeaa,
ettd jokainen saisi tehda t6itd omaan tahtiin. Kommentoija arvioi, etté nain sairauspois-

saolot vahenisivat ja arjen yhdistaminen tyéhon helpottuisi.

Yhdessa vastauksessa esitettiin retorinen kysymys lasnéaolopakon vanhanaikaisuu-
desta. Kommentissa argumentoitiin, etta mikali tyd vaatisi yhteisty6td muiden tydnteki-
jéiden kanssa, lasnaolopakon ymmartaisi. Kommentoija mainitsi, etta etuuskasittelyssa
ei paasaantoisesti tallaista tydskentelya ole. Kommentissa oli pohdintaa siitd, onko jollain
muulla valia, kuin ettéd tytaika olisi tehokasta ja asiakasta palvelevaa. Toinen kommentti
oli samaan aiheeseen viittaava, ja siina toivottiin vapaampaa jarjestelmaa eika kellonai-

kaan rajoittunutta.

Lyhyemmalla varoitusajalla hyvéksyttavia liukumatarpeita toivottiin yhdessd kommen-
tissa ja samassa toivottiin myods koko paivan liukumapoissaolon mahdollisuutta. Yh-
dessa kommentissa toivottiin enemman mahdollisuuksia niin kutsutun plusjouston teke-
miseen ja toisessa kommentissa toivottiin enemman saman arvoisia liukumaoikeuksia

kuin etuuskasittelijoilla.

Neljannessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin muita kommentteja esimerkiksi liuku-
vasta tyOajasta tai tydhyvinvoinnista. Kysymykseen tuli seitseméan vastausta eli 20,5 %

kyselyyn osallistuneista vastasi tdhan kysymykseen. Yhdesséa vastauksessa toivottiin,
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ettd liukumat pidetdén ennallaan, koska ne ovat vaikuttaneet merkittavasti tyéhyvinvoin-
tiin positiivisella tavalla. Toisessa kommentissa oli maininta siitd, etta etaty6 ja liukuva
tybaika ovat lisdanneet hyvinvointia ja jaksamista. Yksi henkil6 kommentoi, ettd on melko

tyytyvainen liukumaan.

Yhdessa kommentissa oli maininta siita, etta tyéhyvinvointiin ja jaksamiseen ovat vaikut-
taneet negatiivisesti johdon liukumarajoitukset tyétilanteen vuoksi. Liséksi nostettiin
esille, ettd aamuliukumaa rajoittavat kello 8.15 alkavat palaverit. Toinen kommentti sivusi
kiireviikkoa, jolloin ty0 on hyvin vaativaa palkkaan ja jaksamiseen ndhden. Yhdessa kom-
mentissa summattiin, ettd Kela on tyontekijaa tukeva tytnantaja lahes joka asiassa.

4.4 Yhteenveto

Kyselyssa selvisi, etta seka palveluasiantuntijat, ettd etuuskasittelijat kokivat tyytyvai-
syytta tybaikajarjestelyihinsa. Naissa kokemuksessa naiden kahden tydtehtavéatimin
vastaukset erosivat kaikista vahiten toisistaan. Liséksi tydtehtavatiimit voivat padosin hy-
vin ty6ssaan. Tyotehtavatiimit ovat l&hes yhta tyytyvaisia heidan liukumamahdollisuuk-
siinsa, vaikka palveluasiantuntijoilla on vihemman liukumaa kaytossaan kuin etuuskasit-

telijoilla.

Suurimpana erona ty6tehtavaryhmien vastauksissa oli kokemus kokouskaytantdjen toi-
mivuudesta, jossa etuuskasittelijdiden vastausten keskiarvo jai alhaisemmaksi kuin pal-
veluasiantuntijoiden. Liséksi etuuskasittelijdiden kokemus siitd, etta heillda on vaikutus-
mahdollisuuksia omaan tyohonsa jai verrattain heikoksi. Etuuskasittelijat eivat siis valt-
tamatta koe, etta liukuma liséda heidan vaikutusmahdollisuuksiaan tydssa. Lisdksi etuus-
kasittelijoiden vastausten keskiarvo siitd, etta heilla on mahdollisuus saada tyénohjausta

jai alhaiseksi.

Etuuskasittelijdiden vastausten keskiarvo tydssa hyvinvoimisesta jai palveluasiantunti-
joiden arviota 0,28 pistetta heikommaksi. Ero on melko pieni, mutta palveluasiantuntijoi-
den arvioiden keskihajonta tdssa kysymyksessa oli vain 0,4, kun taas etuuskasittelijoi-
den oli 1,2. Tama voi kertoa siitd, ettd osa etuuskasittelijoista voi tydéssdan hyvin ja osa

huonosti ja muut silta valilta.
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Mielenkiintoista tutkimustuloksissa on se, etta tyon ja vapaan yhdistdmisen kokemus oli
tyontekijatiimien valilla lahes sama, vaikka liukuman puitteet eroavat niin, etta palvelu-
asiantuntijoilla on vahemman liukuma-aikaa. Tama tulos tukee kuitenkin taman opinnay-
tetyon viitekehyksessa ilmenevia tutkimustuloksia siita, etta liukuva ja joustava tydaika
ei valttamatta lisaa kokemusta lasnéolosta kotona eika se lisaa tyén ja vapaan yhdista-

misen helppoutta.

Avoimissa vastauksissa tuli muutamia mainintoja kiireviikosta, tyon vaativuudesta, kuor-
mituksesta ja jaksamisen rajallisesta riittamisesta. Tyota luonnehdittiin ndissa kommen-
teissa kuormittavaksi ja keskeytysten rikkomaksi. Lisdksi yhdessa kommentissa mainit-
tiin, ettd tyokuormituksen vuoksi tbiden jalkeen on otettava paivaunet, mika vahentaa
vapaa-ajan harrastusmahdollisuuksia ja sen myota kokonaisvaltaista hyvinvointia. Nama
haitalliseen kuormitukseen viittaavat kommentit ovat tarkeita havaintoja siita, etta tyo

koetaan jokseenkin kuormittavana.

Avoimista kysymyksista on tulkittavissa, etta liukuma parantaa kokemusta tyon ja va-
paan yhdistdmisesta, perheen aikataulujen sovittamisesta, vapaudesta aloittaa ja lopet-
taa tyot itselle sopivaan aikaan, hoitaa pakollisia menoja ja palautua vapaa-ajalla. Tietyt
tekijat tydajan liukumiin koetaan kuitenkin edelleen rajoittavina. Kommenteissa ilmeni
tyytymattdmyytta liukumien hakemiseen, joka koettiin ylimaaraisena ja haastavana. Liu-
kumatoiveet tulee muutamien kommenttien mukaan ilmoittaa liian varhaisessa vai-
heessa. Lisdksi vastauksissa kyseenalaistettiin luottamusta tydntekijoihin tydaika-asi-
oissa. Myds lasnéaolopakollisten palaverien rajoittava vaikutus aamun liukumaan nahtiin

seikkana, johon kaivattaisiin muutosta.

5 Johtopaatokset

Tavoitteena tdssa opinnaytetydssa oli selvittdd Kansanelakelaitoksen tydtehtavatimien
kokemuksia liukuvasta tydajasta, tydhyvinvoinnista ja sen eri osa-alueista. Tavoitteena
oli liséksi selvittéda eroavatko eri liukumasaannoilla tydskentelevien tydtehtavatiimien ko-
kemukset toisistaan, ja jos eroavat, niin miten. Rajauksena olivat palveluasiantuntijoiden
ja etuuskasittelijoiden tyotehtavatiimit Kansaneldkelaitoksessa. Tavoitteena oli my6s

kartoittaa tyon ja vapaan yhdistamiseen liittyvia kokemuksia.

Tavoitteen saavuttamiseksi ja tyontekijoiden kokemusten selvittdmiseksi luotiin kysely-

tutkimus Kansanelakelaitoksen palveluasiantuntijoille sekd etuuskasittelijoille viiteen eri
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toimipisteeseen. Tyontekijoiden kokemuksia valituista aihe-alueista kartoitettiin. Seka
strukturoiduilla ettéd avoimilla kysymyksilla saatiin selvitettyéa liukuvaan tydaikaan ja hy-
vinvointiin liittyvid kokemuksia. Tyotehtavatiimien kokemuksia tarkasteltin myos erik-

seen, jotta saatiin selville mahdolliset erot eri tiimien kokemusten valilla.

Opinnaytety®dn tavoite saavutettiin. Tulokset ovat kuitenkin vain suuntaa antavia, koska
tutkittu joukko on pieni verrattuna koko Kelan tydntekijamaaraan. Tyontekijat ovat valta-
osin tyytyvaisia tyOaikajarjestelyihinsa, mika kertoo siita, etta tydaikajarjestelyt ovat paa-
asiassa toimivia ja hyvia. Kyselyssa ilmeni, etté suuri osa Kelan tyontekijoista koki, etta
he voivat hyvin tygssaan. Tama on tarke&é tyossajaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin
kannalta jatkossakin ja kertoo siitd, ettd organisaatiossa on onnistuttu monessa tyohy-

vinvointiin liittyvassa perusasiassa.

Tutkimuksen tulokset tukivat oletustani siitd, etta liukuva tyéaika on suurimmalle osalle
tyontekijoistd mieluisa vaihtoehto vaikuttaa oman tyon sek& vapaa-ajan aikatauluihin.
Oletukseni oli, ettéd useimmat tyontekijat kokisivat, etta liukuman lisaéaminen parantaisi
heidan hyvinvointiaan. Tutkimustuloksista ilmenee kuitenkin, etta palveluasiantuntijat ei-
vat valttamatta kaipaa lisaa liukumaa tydaikaansa. Osa palveluasiantuntijoista koki, etta
liukuman lisddminen ei lisdisi hyvinvointia ja osa oli taas sitd mielta, ettd liukuman lisaa-
minen toisi parannusta hyvinvointiin. Etuuskasittelijat ovat enemman samaa mielta siita,
ettd hyvinvointi paranisi lisddmalla liukumaa. Voiko tdma johtua siita, etta heilla on aiem-
paa seka nykyistd kokemusta laajemmista liukumamahdollisuuksista? Samalla periaat-
teella voidaan kyseenalaistaa, ovatko palveluasiantuntijat tyytyvaisia tyoaikajarjeste-
lyihinsa sen vuoksi, etta heilla ei ole kokemusta ja/tai tietoa laajemmista liukumamahdol-

lisuuksista?

Kyselyssa esille tulleet kokemuserot liukuman lisaamisen vaikutuksista hyvinvointiin il-
mentavat sitd, etta jokaiselle sopiva tydaika on hyvin yksildllinen kokemus-, persoona-
seka elamantilannesidonnainen asia. TA&man suuntaisia havaintoja on esitetty opinnay-
tetyon viitekehyksessa, joten tutkimus heijastelee myds naitd huomioita. Yksilllisia toi-
veita liukuma-aikoihin voisi selvittdaa koko organisaation tasolla Kansanelakelaitoksessa,
jotta Kela voisi tydnantajana kuunnella entistd paremmin tyontekijoidensa kantoja ja
mahdollisesti myos toteuttaa erilaisia tyontekijoiltd tulevia toiveita ja tarpeita. Kyselyn
vastauksista on havaittavissa, kuten viitekehyksessakin mainitaan, etta jotkut ihmiset ko-
kevat tietyt, selkeat tybajat hyvéaksi, kun taas toiset tyontekijat haluavat, etta heilla on

mahdollisuuksia tydskennella milloin tahansa (Hyppénen 2010, 295).
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Etuuskasittelijdiden kokemuksiin liukuman riittavyydesta voi vaikuttaa se, etta heidan liu-
kumamahdollisuuttaan on kavennettu aiemmasta. Heilla on kaytdssaan edelleen laajem-
mat liukuma-ajat kuin palveluasiantuntijoilla, mutta heidan kokemuksensa liukumien so-
pivuudesta ei ole yhta hyva kuin palveluasiantuntijoiden. Ihmiselle on luontaista, etta
saavutettua etua ei haluta menettaa. Jos jotakin asiaa rajoitetaan, se voi luoda tyytymat-

tomyyttd, vaikka tilanne olisi alkuperaistéa tai muiden tilannetta suotuisampi.

Kysymysasettelut eivat ohjaa vastaajaa kommentoimaan erityisid kellonaikoja tai tark-
koja liukumatoiveita. Kuitenkin 20,5 % kaikista kyselyyn osallistuneista nimesi, etta ha-
luaisi mahdollisuuden aloittaa ty6t aiemmin aamulla. Monet kyselyyn vastanneet kokivat,
ettd joustoa tarvittaisiin lisda, jotta jokainen voisi hyddyntdd omaa tehokkainta tyoai-
kaansa. Vaikka paaasiassa tybaikajarjestelyihin oltiin tyytyvaisia, toiveet aikaisemmasta
toiden aloitusmahdollisuudesta olisi hyva ottaa huomioon ja tarkastella huolella, voi-

daanko toiveisiin vastata.

Taman tutkimuksen tulokset olivat samassa linjassa aikaisemman tutkimustiedon
kanssa muun muassa liukuman lisddmisen vaikutuksista tyon ja vapaan yhdistamiseen.
Yhteys ei ole taysin yksiselitteinen. Kyselyn perusteella etuuskasittelijat kokivat tyon ja
vapaan yhdistamisen hieman helpommaksi, kuin palveluasiantuntijat, mutta ero ei ollut
merkittdva. Tama on mielenkiintoinen tutkimustulos, silla etuuskasittelijoiden liukuma-
mahdollisuudet ovat laajemmat kuin palveluasiantuntijoiden. Tyytyvaisyys liukumajarjes-

telyihin oli melkein samalla tasolla.

Avoimissa vastauksissa muutamat kommentoivat, etta tyéajan liukuman tulisi perustua
nykyista vahvemmin luottamukseen. Luottamuksen rakentaminen tydpaikalla on merki-
tyksellista turvallisuuden tunteen vahvistumisen kannalta. Kyselyn vastauksista on ha-
vaittavissa, etta kaikille tyontekijtille ei ole selvaa, miksi tiettyja liukuma-aikojen rajoituk-
sia on. Tyontekijoiden kanssa voisi kayda lapi liukuvaan tydaikaan liittyvia rajoitteita ja
niiden syitd. N&in saataisiin avointa keskustelua aikaan ja voitaisiin antaa jokaiselle mah-
dollisuus tuoda oma toiveensa julki. Yhdessé palveluasiantuntijatiimin jasenen vastauk-
sessa toivottiin enemman saman arvoisia liukumaoikeuksia kuin etuuskasittelijéilla, mika
voi kertoa siita, ettd tyontekija ei koe tasa-arvoa tyttehtavaryhmien liukumamahdolli-
suuksien vdlilla. Tasa-arvo ja luottamus seka sujuvat ty6- ja toimintatavat ovat tarkeita
elementteja tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa. Ne liittyvat tydhyvinvoinnin portaiden
mallissa toiseen, turvallisuuden portaaseen. Luottamus tai sen puuttuminen nakyy orga-

nisaatiokulttuurissa tyokulttuurin, toimintatapojen ja -prosessien kautta. Se heijastuu
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asiakaspalveluun ja tydn laatuun. Luottamuksen rakentaminen on seka yksilon etta tyo-

yhteis6n vastuulla. (Rauramo 2012, 97.)

Kyselyn perusteella etuuskasittelijat kokivat, ettei heilla ole vaikutusmahdollisuuksia
omassa tydssaan, vaikka heilla on ainakin liukumamahdollisuutta enemman kuin palve-
luasiantuntijoilla. TAma on hieman huolestuttava tulos, jota kannattaisi tutkia lisda. Pal-
veluasiantuntijat taas kokivat, etta heilla on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa.
Palveluasiantuntijoiden tydnkuvaan liittyy siis todennakoisesti muita seikkoja, jotka lisaa-
vat tunnetta vaikutusmahdollisuuksista tyossa. Naita tekijoita voivat olla kehittymismah-
dollisuudet ja mahdollisuus tyénohjaukseen, joissa palveluasiantuntijoiden arviot olivat

mydnteisemmat kuin etuuskasittelijoiden.

Organisaatiossa voitaisiin selvittda, minkalaisia vaikutusmahdollisuuksia tyontekijat ha-
luaisivat. Pienillakin toimenpiteilla voidaan lisata osallisuuden, vaikutusmahdollisuuksien
ja luottamuksen kokemusta. Etuuskasittelijat kokivat lisdksi, ettéd kokouskaytannot eivat
ole toimivia. T&ma voi vaikuttaa tyéhyvinvoinnin kokemukseen, jossa etuuskasittelijoiden
vastauksissa oli keskihajontaa jonkin verran. Johtamiskaytannét, viestinta ja vuorovai-
kutus vaikuttavat osaltaan tydkuormitukseen ja toimivien kokouskaytantjen puute voi
haitata ty6ta ja hyvinvointia (Rauramo 2012, 46). Ty6nantaja voisi selvittaa, mita toiveita
etuuskasittelijilla olisi kokouskaytantdihin liittyen. Voi olla, ettéa kokouskaytantéjen muu-
tokset vahvistaisivat tyontekijoiden kokemusta vaikutusmahdollisuuksista omaan tyo-

honsa.

Avoimissa vastauksissa mainitut tydn kuormitustekijat kuten kiireviikot, ty6ajan hallitse-
misen haasteet ja resurssipula ovat tytkyvylle haitaksi. Ne liittyvat tydhyvinvoinnin por-
taiden mallin ensimmaiseen, terveyden askelmaan. Tyokyvyn ja kuormitustekijdiden ar-
vioiminen on ensiarvoisen tarkeda tydhyvinvoinnin kannalta. Tydnantajan kannattaisi sy-
ventya tarkemmin kiireviikkojen sisaltoihin ja aikatauluihin seka tyon keskeytyksiin. Nain
voitaisiin mahdollisesti antaa tukea ja keinoja tyontekij6ille hallita ja ennaltaehkaista

kuormittuneisuutta.

Erés vastaaja kertoi, etta liukumasta huolimatta lasnaolovelvoitteiset palaverit ovat usein
aamuisin ennen liukuma-ajan paattymista. Han toivoi, ettd palavereja voitaisiin siirtda
myds iltapaiviin. Vastaaja perusteli toivettaan silla, ettd tama palvelisi seka aamu- etta

iltaihmisten tarpeita tasapuolisesti. Tama on selked ja hyva toive. Melko pienella vaivalla
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voitaisiin selvittdd, onko taméa useammankin tydntekijan toiveissa ja pohtia ratkaisuja ta-
han. Taman toteuttaminen voisi tukea tasa-arvon ja vaikutusmahdollisuuksien koke-

musta ja taten lisata tyéhyvinvointia.

5.1 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen tarkoituksena on keréta tutkittavasta aiheesta mahdollisimman luotettavaa
ja totuudenmukaista tietoa. Luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan yleisesti termeja va-
liditeetti- ja reliabiliteetti, jotka molemmat kuvaavat luotettavuutta. Validiteetilla tarkoite-
taan kiteytettyna sita, etta tutkitaan oikeanlaisia asioita, tutkimusongelman kannalta. Re-
liabiliteetti voidaan erottaa useisiin alaluokituksiin. Reliabiliteetti kertoo saatujen tulok-
sien pysyvyydesta eli jos tutkimus toistettaisiin, tulokset sailyisivat samanlaisina. (Kana-
nen 2008, 79.)

Tutkimuksessa optimikoko otokselleni olisi ollut suurempi joukko, kuin mitd tassa opin-
naytetydssa oli. Otoskoon kasvaessa yleensa tuloksetkin tarkentuvat. Tulosten luotetta-
vuuden kannalta on turvallisinta tutkia kaikki perusjoukon tilastoyksikét, mutta aika- seka
kustannuskysymysten vuoksi tdma on usein mahdotonta. Kaikkiin tutkimuksen vaiheisiin
liittyy virhemahdollisuuksia, joten kokonaistutkimuskaan ei takaa taysin luotettavaa tie-
toa. (Kananen 2008, 51.) Tassa tutkimusprosessissa keskityin saamaan tassa aikatau-
lussa ja ndilla resursseilla mahdollisimman kattavan asetelman. Pyrin siihen, etta vas-
taajajoukot olisivat tutkimus- ja vertailukelpoisia. Tutkimukseen saatiin osallistumaan
melko hyvin perusjoukkoa kuvaavat vastausryhmét muun muassa sukupuolen, ian ja

tydssaolovuosien kannalta arvioituna, mika lisaa luotettavuutta.

Kyselylomakkeen kysymysten asettelu, muoto ja yhteys tyGhyvinvoinnin teoriaan ovat
harkittuja. Suunnitteluvaiheessa on hyddynnetty muutaman ulkopuolisen henkilén nake-
myksia ja huomioita, jotta kysymykset olisivat mahdollisimman ymmarrettavia, selkeita
seka tarkoituksenmukaisia. Lisaksi kysymykset esitettiin opinnaytetyén ohjaajalle sekéa
yrityksen edustajille etukateen. Lis&né tassa tutkimuksessa olisi voinut hytdyntaa kvali-
tatiivista tutkimusta haastattelemalla tydntekijoita. TAma olisi ollut yksi menetelma tulos-

ten vahvistamiseksi, mutta aikataulusyista tama menetelma sulkeutui pois.

Tyossani olen pyrkinyt kayttdmaan erilaisia |ahteitd, jotta monenlaiset tulokulmat tulisivat

huomioiduksi. Opinnaytetydn viitekehys sisdltéa myds kriittisia nakokulmia liukuvaan
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tybaikaan liittyen. Nama seikat lisdavat tyén moniulotteisuutta. Usea vastasi myos kyse-
lytutkimuksen avoimiin kysymyksiin, mika oli vapaaehtoista. Tdma osoittaa, etta vastaa-
jat ovat paneutuneet vastaamiseen, ja etta aihe on heille tarkea. Tama voidaan nahda

my0s yhtena positiivisena luotettavuuteen vaikuttavana tekijana.

5.2 Kehittdmisehdotukset ja jatkotutkimuskelpoisuus

Kehitysehdotuksena todettakoon, etta taman kyselyn tai vastaavan tutkimuksen voisi ja-
kaa myds koko henkilostolle vastattavaksi, jotta saataisi yleistettavampié tuloksia. Lisa-
menetelmana voitaisiin kayttda haastatteluja ja hyddyntaa jo tdhan tutkimukseen tulleita
vastauksia. Niista voidaan havaita, etta tydntekijoilla on paljon ndkemyksia siita, millaiset
tydaikamallit tukisivat heidan tydskentelydan ja hyvinvointiaan. Avoimissa vastauksissa
muutama kommentoi, ettd liukuma-aikaa tulisi lisata lounastauon yhteyteen. Etuuskasit-
telijdille on mahdollisesti tulossa vuoden vaihteen jalkeen mahdollisuus kayttaa liukuma-
aikaa paivittaisen lounastauon yhteydessa. Kyselyn voisi toistaa ensi vuoden puolella ja
tarkastella, vaikuttaako tehty muutos vastauksiin ja kokemuksiin liukuvan tyGajan toimi-
vuudesta ja riittvyydesta.

Palveluasiantuntijoiden vastausten keskihajonta oli suuri, kun he arvioivat paranisiko hei-
dan hyvinvointinsa lisdamalla liukumaa. Osa oli sitd mielta, etta paranisi ja osa ei. Kun
tyontekijoiden toiveet ja kokemukset eroavat toisistaan, se luo omat haasteensa tythy-
vinvoinnin edistamisessa. Tybnantajan on hyva pyrkia kuitenkin siihen, ettd jokainen
tyontekija kokee tulleensa kuulluksi. Tydntekijoiden mielipiteiden kartoittaminen ja ty6ai-
kakokeilut nayttavat tyontekijoille, ettd heidan tydolonsa ja tydhyvinvointinsa ovat tarkeita
ja merkityksellisia tybnantajalle, ja ettd niiden eteen tehd&an tditd. Tyohyvinvoinnin ko-
kemusta voitaisiin vahvistaa silld, etta pyrittaisiin I6ytamaan monenlaisia tyontekijoita
hyodyttavia ratkaisuja. TyOaikaratkaisut tulevat todenndkoisesti moninaistumaan tulevai-
suudessa ja tama on tarkea kilpailutekija yrityksissa. Toimiviin tydaikaratkaisuihin kan-

nattaa jatkossakin panostaa.

Kyselysta selvisi, ettd suuri osa vastaajista haluaisi aloittaa tyon tekemisen tdméanhet-
kistd mahdollisuutta aikaisemmin. Lisaamalla liukuma-aikaa aamuun voitaisiin kohentaa
monen tydntekijan tydhyvinvointia ja vastata heidan toiveisiinsa. Lisaksi olisi mahdollista
suunnitella uusia aikaratkaisuja ja tyon erilaista rytmittamista. Mallina voisi toimia esi-
merkiksi kuvio 2, jossa esitelladn uusien aikaratkaisukaytanttjen kayttbonottoa. Voitai-

siin luoda kaksi eri ryhmaa eri liukumatoiveiden perusteella, joista toisella olisi enemmaén



48

liukumavaraa aamulla, toisella iltapaivalla. Tama voisi lisata etuuskasittelijdiden tunnetta
siitd, etta heilla olisi vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhénsa ja liukuma-aikoihin. Li-
saksi tassa lisattaisiin sellaisten palveluasiantuntijoiden liukumamahdollisuuksia, jotka

niité kaipaavat.

Kuten opinnaytetyon viitekehyksessa on todettu, tydntekijdiden hyvinvointia edistetaan
lisaamalla heidan mahdollisuuksiaan hallita ty6aikaansa. Ja kuten Suonsivu toteaa, tal-
lainen edellyttéda kuitenkin perusteellista kartoitusta esimerkiksi osaamisresursseista. Li-
séksi on hyva antaa tyontekijoille lisa& valineita ja tukea ristiriitatilanteiden hallintaan.
(Suonsivu 2011, 45.) Kyselyn avoimissa vastauksissa ilmeni, ettd muutamat tydntekijat
kokevat tybajan seurannan haastavana liukuvan tydajan takia. Organisaatiossa voitaisiin
jarjestaa ajanhallintaan liittyvaa tukea ja koulutusta. Nain voitaisiin ennaltaehkaista hai-
tallista tyokuormitusta ja antaa tyontekijoille edellytyksid tyéhyvinvoinnin yllapitamiseen.

Opinnaytetytprosessi on kokonaisuudessaan ollut opettavainen. Oli mielek&stéa tutkia
liukuvaa tyGaikaa ja tybhyvinvointia organisaatiossa, jossa tyotehtavaryhmilla on erilaiset
liukuma-ajat, mutta muut kaytanteet jokseenkin samalaisia. Nain muut tyéhyvinvointiin
mahdollisesti vaikuttavat tekijat ovat mahdollisimman samanlaiset. Jos kyselyssa olisi
ollut vastauksia eri yrityksista tai organisaatiosta, muita muuttujia olisi varmasti ollut
enemman. Mielenkiintoinen tutkimustulos oli, etta erilaisista liukumamahdollisuuksista
huolimatta tyétehtavatiimit kokivat tyon ja vapaan yhdistamisen lahes yhtéa helpoksi. Jain
pohtimaan syita tadhan ilmiédn. Jatkotutkimuksena voisi selvittaa, mitka tekijat helpotta-
vat tyon ja vapaan yhdistamista. Opinnaytetyon viitekehyksessa on mainittu, etta tyon ja
vapaan sujuva yhdistaminen on ensiarvoisen tarkeda tyéhyvinvoinnin kannalta. Ty6lla ja

vapaalla on toisiaan vahvistava positiivinen vaikutus, joten tata kannattaisi tutkia lisaa.
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Kyselylomake

Hei,

Tama lyhyt kysely on osa opinnaytety6tani, jonka myéta valmistun Metropolia Ammatti-
korkeakoulusta liiketalouden tradenomiksi. Suoritin opintoihini kuuluvan ty6harjoittelun
tyoskennellessani Kelassa vuonna 2020. Olen kiitollinen vastauksestasi kyselyyn, jonka
aiheena on liukuva tyQaika ja tyohyvinvointi. Monivalintakysymyksiin vastaaminen kes-

t&& noin kaksi minuuttia. Lopun avoimiin kysymyksiin voi halutessaan vastata laajemmin.

Kyselyyn vastaaminen on anonyymia eika vastauksia ei voida yhdistaa vastaajaan. Vas-

taathan viimeistaan 8.10.2021.

Suuri kiitos sinulle,

Ystavallisin terveisin,

Neea Loyttyniemi
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Jatkamalla kyselyyn vastaamista annat suostumuksesi tutkimukseen osallis-

tumiseen seka henkilotietojen kasittelyyn. *
Annan suostumukseni
En anna suostumustani

Vastaajan taustatiedot

Ikasi (vuotta) *
Alle 25

25-34

35-44

45-55

Yli 55

Sukupuolesi *
Nainen

Mies

Muu

En halua vastata

Ylin suorittamasi tutkintoaste *

Peruskoulu

Toinen aste (yliopplias, ammattikoulu)

Korkea-aste (yliopisto, ammattikorkeakoulu, korkeakoulu)
Muu

Nykyinen tyotehtavasi *
Palveluasiantuntija
Etuuskasittelija

Muu:

s

Tyovuotesi Kansanelakelaitoksessa yhteensa *
Alle 3 vuotta

3-5 vuotta

6-10 vuotta

10-15 vuotta

Yli 15 vuotta

Tydaikasi paasaantoisesti *

Kokoaikainen

Osa-aikainen

Muu



Voin hyvin tydssani.

Olen tyytyvainen
tydaikajarjestelyihin
omassa tydssani.

Liukumaa on tarpeeksi.

Hyvinvointini paranisi
lisaamalla liukumaa.

Koen tydn ja vapaa-ajan
yhdistamisen helpoksi.

Minulla on
vaikutusmahdollisuuksia
omaan tydhani.

Tydilmapiiri on
luottamuksellinen.
Minulla on sopiva

varmuus tyosuhteestani
(esim. jatkuvuus).

Minulla on mahdellisuus
saada tytnohjausta.

Minulla on mahdollisuus
kehittya tyosséani.

Kokouskaytannot ovat
toimivat.

Oletko ollut tyokierrossa Kansanelakelaitoksella? *

Kylla
En

Mikali vastasit kylla:

Tdysin

samaa

mieltd

O

O O O O O

O

O O O O

O O @)
O O @)
O O @)
O O O
O O @)
@ O @)
O O @)
O @) O
O O O
O O @)
O @) O

Taysin samaa mielta

Samaa mielta
En osaa sanoa

Eri mielta

Taysin eri mielta
Tyokierto vaikutti positiivisesti tyohyvinvointiini.

Taysin eri
mieltd

O

© O O O O

O

o O O O
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Voit tarkentaa aikaisempia vastauksiasi.

Mita etua liukumasta on sinulle?
Oma vastauksesi

1 o

Onko liukumassa jotain negatiivista?
Oma vastauksesi

1 of

Milla tavalla liukumajarjestelma olisi toimivampi?
Oma vastauksesi

1 o

Sana on vapaa, mikali sinulla on muuta kommentoitavaa esimerkiksi liuku-
vasta tyodajasta tai tydhyvinvoinnista.




